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RESUMEN 
 
La  investigación del Programa Neuro Lingüística  RVSCF, es  un programa de 
comunicación y cambio a nivel  individual como colectivo, que propicia la 
sensibilización, humanización para lograr la  actitud de éxito profesional de los 
posgraduados de la maestría en educación, que es el capital humano, capital 
intelectual más valioso en la universidad. Respecto a la sigla “RVSCF” es el 
programa específico,  que se ha tomado las letras iniciales de los pilares de la 
programación neuro lingüística.  La  letra “R” significa RAPPOT 
(compenetración), la letra “V” significa  VACOG (conciencia sensorial), la letra 
“S” significa SCORE (pensar en resultados), las letras  “CF” que  significa 
(conducta flexible). El objetivo, fue  determinar  la eficacia  del Programa Neuro 
Lingüístico “RVSCF”, la actitud de éxito profesional de los estudiantes  de  
posgrado de la  Universidad  Andina “Néstor Cáceres Velásquez”  de Juliaca  el 
2017. Para la aplicación  del Programa Neuro Lingüístico RVSCF, se empleó 
modelos interdisciplinarios: RAPPOT, VACOG, SCORE, CF, que se desarrolló 
mediante talleres. La Metodología consistió en descodifica  letra por letra por  
cada modelo,  siguiendo un procedimiento lógico. La técnica, que se empleó fue 
la encuesta, para  actitud de éxito profesional.  El instrumento  que empleó fue  
el cuestionario, elaborado para el pretest y postest, que consistió de (03) 
dimensiones, que corresponden a (6) ítems por dimensión, con un total de (18) 
ítems, para el éxito profesional. Entre los resultados se tienen que el   
Programa Neuro Lingüístico y la actitud de éxito profesional en relación al grupo 
experimental postest a nivel de: Dimensión pasión es más frecuente  la 
categoría “Exitoso”; es decir, el 60,9% de  los estudiantes de la EPG maestría 
en educación,  asumen una actitud positiva respecto a motivación (motor), 
convicción (compromiso) y logro (meta), en consecuencia aquilatan la sinergia  
para alcanzar el éxito profesional.  Dimensión talento es más frecuente  la 
categoría “Exitoso”; es decir, 43,5% de los estudiantes de la EPG maestría en 
educación,  asumen una actitud positiva respecto a capacidades (puedo), 
compromiso (quiero) y acción (actúo); en consecuencia, aquilatan la sinergia  
para alcanzar el éxito profesional.  Dimensión Trabajo es más frecuente  la 
categoría “Exitoso”; es decir, 56,5%  de los estudiantes de la EPG maestría en 
educación  asumen una actitud positiva respecto a: oferta (abundante), 
demanda (escaso) y activos (actividad), en consecuencia, aquilatan la sinergia  
para alcanzar el éxito profesional. Por  lo tanto,  a modo de conclusión, se 
puede  señalar que la investigación  del   Programa Neuro Lingüístico  RVSCF 
es eficaz  en la actitud del  éxito profesional de los estudiantes de maestría en 
educación de la escuela de posgrado, que a través de una prueba de diferencia 
de media utilizando la prueba estadística T-Student tc=6,7947  ha demostrado 
que existe diferencia significativa,  porque p=0,00 y es menor que ;  por 
lo tanto, hay una influencia en la actitud de éxito. En consecuencia, se acepta la 
hipótesis general del investigador donde el Programa Neuro Lingüístico  RVSCF 
influye  en las actitudes del éxito profesional. 
 
Palabras clave: Actitud,   excelencia,   lingüístico,  neuro,  profesional, 
programa. 
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ABSTRACT 
The research of the neuro-linguistic program RVSCF is a program of 
communication and change, both individually and collectively, that promotes 
awareness and humanization to achieve an attitude of professional success in 
postgraduates of the master's degree in education, which is the human and 
intellectual capital most valuable of the university. Regarding the acronym 
RVSCF, which is the specific program, the main letters of the pillars of the 
neuro linguistic programming, where the letter R represente RAPPOT, the letter 
V means VACOG, the letter S means SCORE and the letters C and F represent 
flexible behavior. The objective was to determine the efficiency of the neuro- 
linguistic program RVSCF versus the attitude of professional success of the 
gradúate students of the Andean University "Néstor Caceres Velasquez de 
Juliaca in 2017. For the application of the neuro-linguistic program RVSCF, the 
interdisciplinary models RAPPOT, VACOG, SCORE, C and F, which were 
developed through workshops. The methodology consisted of decoding each 
model letter by letter, following a psychological procedure; the technique used 
was the survey for attitude of professional success, and the instrument used 
was the questionnaire prepared for the pre-test and the post-test, which 
consisted of 03 dimensions corresponding to 06 items per dimensión, which 
makes a total of 18 items to assess professional success. 
Among the results we have that the neuro linguistic program and the attitude of 
professional success in relation to the experimental group in the post-test at the 
level of the passion dimension is the most frequent the successful category, that 
is, 60.9% of the students of the mastery in education, assume a positive attitude 
regarding motivation; in the dimension of conviction and achievement, they 
evaluate the synergy to achieve professional success; in the dimension; talent, 
this item is the most frequent in the successful category: it is worth mentioning 
that 43.5% of the students of this master's degree have a positive attitude with 
respect to the capacities of commitment and action; in the dimension: work that 
is the most frequent of the successful category, 56.5% of the students of the 
master's degree program assume a positive attitude regarding: supply, demand 
and assets. 
Therefore, by way of conclusión, it can be noted that the research of the neuro- 
linguistic program RVSCF is effective in the attitude of professional success of 
graduate students of the graduate school, which through a difference test of 
mean using the T-Student statistical test tc = -6.7947 has shown that there is a 
significant difference because p = - 0.00 and therefore, there is an influence on 
the attitude of success. Consequently, the general hypothesis is accepted 
where the neuro-linguistic program RVSCF influences attitudes of professional 
success. 
Key words; Attitude, professional excellence, neuro linguistic program. 
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INTRODUCCIÓN 
La historia está escrito,  en torno al éxito,  la  eficiencia, eficacia,  
excelencia, mejora continua y ser extraordinario, basado en lo que se desea 
lograr  el caro anhelo del éxito profesional en la vida y para la vida, en un 
enfoque que es la gestión del talento humano, como nueva tendencia en las 
organizaciones. 
 
De ahí que muchísimas  personas, que están en una  situación 
incómoda y mala,   se interrogan a priori cómo puedo lograr ¿prosperidad?, 
¿éxito?,  ¿felicidad? y ¿una vida más satisfactoria?,  tanto a nivel personal y 
profesional.   
 
Hablar de éxito profesional en el sector educación, es cuasi una 
quimera, utopía ya que hay una sobre oferta de profesionales de la docencia, y 
no hay una demanda laboral, en consecuencia; dichos profesionales tienen que 
contentarse con realizar actividades de subempleo y extremos casos hasta en 
el desempleo, con una inestabilidad laboral y remuneración nada alentadora. 
 
En ese entender, la investigación pretende determinar la influencia del   
“Programa   Neuro Lingüístico “RVSCF” y la actitud de éxito profesional en 
estudiantes de maestría en educación de la escuela de posgrado de la UANCV 
Juliaca 2017”, donde los posgraduados a través de dicho programa, pueda 
influir para  lograr el éxito profesional,  que a posteriori aporten el liderazgo en 
las diferentes organizaciones que le toque desempeñar, en consecuencia, 
definimos el recorrido conceptual de la  investigación. (Ready, 2010)  
 
Respecto a las tres letras del PNL, podemos decir la letra “P, hace 
referencia a la programación como proceso de  organización de los 
componentes del sistema de las representaciones sensoriales, con el fin de 
obtener resultados específicos. Desde nuestro nacimiento vamos construyendo 
todo tipo de esquemas, programas, modelos, formas de pensar; por reacción al 
entorno, al miedo, al sufrimiento, al placer, todo lo que hacemos, o no hacemos 
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es el resultado de nuestro conjunto de nuestros aprendizajes y experiencias, 
racionales y emocionales, conscientes e inconscientes” (Pharos, 2002). 
La letra “N,  encierra el concepto neurológico y consciente al tratamiento 
que damos a través del sistema nervioso a los datos internos y externos que 
recibimos, sabiendo que el número de impresiones sensoriales exteroceptivas  
y propioceptivas” (Pharos, 2002). 
 
La letra “L, implica   que, a través del lenguaje y los sistemas de 
comunicación, los procesos nerviosos son representados, ordenados y 
secuenciados en forma de modelos”  sintácticos y semánticos. Así, nuestro 
lenguaje verbal y el no verbal, traducirán y estructurarán a la vez nuestros 
sistemas de percepción y representación, y, por consiguiente, nuestro sistema 
de creencias, engendrando la creación de esquemas o programas motores”  
(Pharos, 2002). 
 
Finalmente,  las tres letras se define como “Programación, porque se 
trata de un conjunto sistemático de operaciones que persiguen un objetivo; 
Neuro  porque estudia los procesos que ocurren en el sistema nervioso, y 
Lingüística porque para ello usamos el lenguaje, expresado en forma verbal, 
corporal y otros, para organizar la conducta y el pensamiento, y sí lograr una 
comunicación eficiente con los demás y consigo mismo” (Sambrano, 2000). 
 
Dentro de este contexto,  “La Programación Neuro Lingüística se 
proyecta como una poderosa herramienta de perfeccionamiento individual y 
colectivo en el marco de la excelencia, que propicia sensibilidad y 
humanización de este mundo neurotizado por diversidad de barreras 
comunicacionales y paradigmas sociales y culturales; a objeto de optimizar 
nuestras esferas de acción; en palabras de Robert Dilts” citado por (Puche, 
2002). 
 
El objetivo de la investigación es  determinar  la eficacia del Programa 
Neuro Lingüístico “RVSCF” en la actitud de Éxito Profesional de los estudiantes 
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en la maestría en educación de la Escuela de Posgrado de la  Universidad  
Andina “Néstor Cáceres Velásquez”  de Juliaca  el 2017. 
 
Para efectos del marco teórico de la variable independiente del 
Programación Neuro Lingüística, se plantea  los pilares de la PNL, donde  se 
define,  según:  Puche, Sambrano, Berrios, Batista, Harris y sobre todo a 
(Ready, 2010. pp.15-16); donde dichos autores coinsiden en los definiciones 
afirmando que la PNL es el  perfeccionamiento, excelencia humana, 
inteligencia espiritual, modificación de  conductas, software para el cerebro, en 
ese entender; sobre esta base de conceptos se propone los 4 pilares, para el 
Programa Neuro Lingüístico “RVSCF”,  los mismos que  se representa 
adaptado en RAPPOT, VACOG, SCORE, CV. 
 
Para efectos del marco teórico de la variable dependiente del Éxito 
Profesional, se define, según: Riveiro (2012); Fischman (2012); Ready (2010); 
donde dichos autores coinsiden en las definiciones afirmando que el Exito 
Profesional es  lograr  aquello que se desea,  significa no parar jamás e ir 
siempre en busca de algo, especifica cuál es el resultado que esperas, ponte 
en accción, en ese entender;  sobre esta base de conceptos se propone el 
Éxito Profesional  en tres dimenciones: pasion (motivación, convicción, logro); 
talento (capacidades, compromiso, acción) y  mercado de trabajo (oferta, 
demanda, activos),  los mismos que  se representa adaptado en: PASIÓN, 
TALENTO, TRABAJO. 
 
Finalmente,   el  resultado de la investigación realizada, demuestra que 
el  Programa Neuro Lingüístico  RVSCF influye,  en la actitud del  Éxito 
Profesional de los estudiantes de maestría en educación de la Escuela de 
Posgrado, ya que a través de una prueba de diferencia de media utilizando la 
prueba estadística T-Student.  
 
Material y Métodos 
El método  general de la investigación que se emplea es el  científico, porque 
comprende: “Observación del fenómeno a estudiar, creación de una hipótesis 
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para explicar dicho fenómeno, deducción de consecuencias o proposiciones 
más elementales que la propia hipótesis, y verificación o comprobación de la 
verdad de los enunciados deducidos comprobándolos con la experiencia” 
(Caballero, 2000, p.14) 
 
El tipo de investigación,  que se emplea es  experimental en su 
modalidad cuasi experimental  porque, se “Manipula deliberadamente la 
variable independiente (supuestas causas), para analizar las  consecuencias 
que la  manipulación tiene sobre una  dependiente (supuestos efectos), dentro 
de una  situación de control para el investigador”  (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014, p. 107).  Los principales pasos que se emplean  fueron: Decidir 
cuantas cuántas variables deberán ser incluidas en el experimento, elegir los 
niveles de manipulación de la variable independiente(presencia y ausencia), 
desarrollar instrumentos para medir la variable dependiente,  seleccionar una 
muestra de personas para el experimento,  reclutar a los sujetos del 
experimento, seleccionar el diseño experimental, planear cómo vamos a 
manejar a los sujetos que participen en el experimento y aplicar las prepruebas 
y pospruebas. 
 
El diseño  que  se aplica fue: cuasi experimental, porque, reúnen  los dos 
requisitos para lograr el control y validez interna 1). Grupos de comparación 
(manipulación de la variable independiente) y 2). Equivalencia de los grupos.  
(Wiersma, 1986). El tratamiento de prueba  es la “PRUEBA T”, para comparar 
los resultados y comprobar la hipótesis. 
La Técnica, que se emplea fue la encuesta, para  actitud de éxito profesional.  
El instrumento  que se emplea fue  el cuestionario, elaborado para el pretest y 
postest, que consta de (03) dimensiones, que correspondes a (6) ítems por 
dimensión, con un total de (18) ítems, para el éxito profesional.   
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El diseño,  de la estrategia para la prueba de hipótesis se realiza los siguientes 
pasos: Planteamiento de la hipótesis nula y alterna,  establecimiento del nivel 
de significación,  cálculo del estadístico de prueba, regla de decisión, toma de 
decisiones y conclusiones. 
En cuanto a la aplicación del Programa Neuro Lingüístico RVSCF, se emplea 
los modelos interdisciplinarios: RAPPOT, VACOG, SCORE, CF, (Dilts, 2003); 
que son las letras iniciales del programa, que se desarrolla mediante talleres, 
para determinar la influencia del programa a través de  un procedimiento lógico 
que se detalla:  
1. Modelo  RAPPOT, se construye una relación con los demás (empática) y 
consigo mismo, donde se  logra la influencia de la actitud positiva en la 
Dimensión Trabajo, por ende la actitud  de Éxito Profesional tomando en 
cuenta: 
 Proceso: Postura corporal y movimientos. 
 Proceso: Tono y velocidad de palabras. 
 Proceso: Selección de palabras y sistema representativo.  
2. Modelo VACOG, se conoce las percepciones sensoriales y como utilizar los 
sentidos, donde se logra la influencia de la  actitud positiva en la Dimensión 
Trabajo, por ende la actitud de éxito profesional tomando en cuenta: 
 Proceso: “V” (visual),  retienen con gran facilidad las imágenes. 
 Proceso: “A” (auditivo), recuerdan con suma facilidad expresiones y tonos de 
voz. 
 Proceso “C” (cinestésico), habilidad en el tacto, y que traducen las 
emociones. 
 Proceso “O” (olfato), retienen con facilidad los olores, fragancias. 
 Proceso “G” (gusto), retienen con suma facilidad el sentido del gusto. 
3. Modelo  SCORE, se orienta  para alcanzar objetivos, es decir estados 
deseados, donde se logra la influencia de la  actitud positiva en la Dimensión 
Pasión, por ende la actitud de éxito profesional tomando en cuenta: 
 Proceso: “S” (síntomas), aspectos  consientes y más evidentes de un 
problema.  
 Proceso: “C” (causas), elementos que son designados como responsables 
de una creación y/o mantenimiento de la situación presente. 
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 Proceso: “O” (objetivo), resultados deseados. 
 Proceso: “R” (recursos), elementos que crean y  mantienen los resultados. 
 Proceso: “E” (efectos), resultados derivados de conseguir un objetivo.  
 
4. Modelo  “CF”  se orienta para la conducta flexible,  hacer algo distinto 
cuando lo que estés haciendo en el momento no funcione, donde se logra la 
influencia de la  actitud positiva en la Dimensión Talento  por ende la actitud 
de éxito profesional tomando en cuenta: 
 Proceso: “C” (comportamiento), manera de conducirse, portarse, frente a los 
estímulos.  
 Proceso: “F” (flexible), ser flexible en un asunto clave.  
 
La investigación está estructurada en cuatro capítulos. 
 
En el capítulo I, el problema de investigación comprende. Comprende el 
análisis de la  situación problemática, formulación del planteamiento  del 
problema, justificación de la investigación, objetivos de la investigación, 
importancia y alcance de la investigación, limitaciones de la investigación, 
hipótesis y variables e indicadores. 
 
En el capítulo II, se establece el marco teórico. Contiene los antecedentes del 
estudio, bases teóricas, el marco conceptual, hipótesis y variables e 
indicadores 
 
En el capítulo III,  se señala el método de la investigación. Se precisan  los 
métodos aplicados en la investigación, tipo de investigación, nivel de 
investigación, diseño de investigación, población y muestra, técnicas e 
instrumentos de recolección de información, validez y confiabilidad del 
instrumento de investigación y diseño de la estrategia para la prueba  de 
hipótesis.  
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En el capítulo IV,  se exponen los resultados y la discusión. Se presentan los 
resultados y se analizan e interpretan los datos, proceso de prueba de hipótesis 
y discusión de los resultados. 
 
En el criterio sintético se consignan las conclusiones y 
recomendaciones. 
 
Finalmente se nominan las  referencias bibliográficas y se adjuntan los 
anexos.  
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1. ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
En el mundo actual,  gira en torno al ÉXITO, a la  eficiencia, eficacia,  
excelencia, y ser extraordinario, basado en lo que se desea lograr  el caro 
anhelo del éxito profesional en la vida y para la vida, en un enfoque que 
es Gestión del Talento Humano, Capital Humano, Capital Intelectual.  La 
historia ha sido escrito solo por los exitosos como:  Miguel Ángel Bonaroti 
( pasión por la pintura, pintó boqui arriba durante 8 años consecutivos); 
Wolfgang Amadeus Mozart (componía música a los 5 años); Thomas Alva 
Edison (pasión por lámpara  Incandescente, atrapó la luz de día para 
guardarlo para la noche durante años);  Henry Ford (pasión por la 
compañía Ford, cambió el esquema de los transportes); Soichiro Honda 
(Honda Motor);  Michael Yordan (campeón mundial  Basquet NBN ); 
Carlos Slim ( primer lugar multimillonario del mundo, mexicano rubro 
telecomunicaciones). En el Perú tenemos a:  Ángel Añaños (Pasión por la 
fórmula Añaños gaseosas kola Real); Paul Chavez (campeón de la 
Olimpiada Internacional de Matemática 2011); Christian Altamirano 
(medalla de Oro Olimpiada de Matemática 2015); y en sector educación a 
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José Antonio Encinas (primer maestro con título profesional en el Perú, 
frase célebre: “El más alto cargo que un ciudadano puede desempeñar en 
una democracia es el de ser maestro de escuela”), etc. 
 
En ese entender, tenemos obras incumbidos al éxito como: 
Napoleón Hill dice hay que tomar en cuenta la ley del éxito: ambición, 
autoestima, comunicación, metas, actitud y trabajo. Camilo Cruz dice la 
arquitectura del éxito, el gran paradigma acerca  de la felicidad en el 
nuevo milenio.  David Fischman dice el éxito es una decisión. Bernardo 
Stamateas dice fracasos exitosos, implica que el éxito se logra de 
fracaso, en fracaso, si te caes 7 veces levántate 8 veces.  Lair Ribeiro 
dice el éxito no llega por casualidad.  
 
No existen muchos estudios sobre el tema de investigación, solo se 
encuentra una sola variable que es Neuro Linguística y viceversa  
artículos científicos  como las de revistas: Scielo,  Proquest, Elsevier; 
Realyc.org, pero de tesis universitaria muy limitadamente en Cybertesis 
de algunas universidades de las escuelas de psicología, educación, 
comunicación, administración.  
 
La presente investigación corresponde a la aplicación de la eficacia 
del   “Programa  Neuro Lingüístico “RVSCF” y la Actitud de Éxito 
Profesional en Estudiantes de la Escuela de Posgrado de la UANCV-
Juiaca-2017”         
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En esta casa superior de estudios de posgrado en educación, se 
aplicó  la guía de observación  in situ, donde en   el aspecto del 
Programa Neuro Lingüístico,  los estudiantes  tienen ciertas  falencias, 
debilidades respecto a la puntualidad, teleología;  como también en la  
asimilación del conocimiento;  de igual forma en el  proceso de 
comunicación eficaz entre pares, como con el catedrático. La  Neuro 
Lingüística es una herramienta de trabajo para todas las personas que 
trabajan con o para personas, consiste en una serie de técnicas 
destinadas analizar, codificar y modificar conductas, por medio del estudio 
del lenguaje, tanto verbal, como gestual y corporal.   
 
En el aspecto de Éxito Profesional,  los estudiantes del programa 
de posgrado en  educación, se ha podido evidenciar a grandes  rasgos 
que no han alcanzado metas,  por ende se sienten frustrados  en lo 
profesional en un buen porcentaje entre ellos podemos mencionar: son 
desempleados, subempleados,   no están nombrados una gran parte, no 
ocupan cargos de la alta dirección (dirección, especialista, gerencia, 
consultoría, ministerio, etc) no ganaron concursos de reconocimientos 
como: “Palmas Magisteriales” con el premio Amauta,  tampoco premios 
COPE, premios de concursos de PISA,  el Maestro que  Deja Huelllas,  no 
pertenecen al coar (colegio de Alto Rendimiento), ni accedieron a las 
Becas de la Presidencia de la República,  etc   
 
En ese entender hay la imperiosa  necesidad de abordar este 
problema latente en las organizaciones, respecto a  tener éxito 
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profesional, que  implica  centrarse en  objetivos, metas, fines e ideales,  
para ello hay que manejar tridimensionalmente la  pasión, talento, 
trabajo y ser el primer lugar en el contexto profesional. 
 
1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.2.1. Pregunta general 
¿Qué grado de eficacia tiene el Programa  Neuro Lingüística RVSCF,  en 
el  éxito profesional de  estudiantes en escuela de posgrado de la 
Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez” de Juliaca, en el año 
2017?. 
 
1.2.2.  Preguntas específicas 
 ¿Cuál es la eficacia del Programa Neuro Lingüístico RVSCF, en las 
actitudes de pasión  de los estudiantes en la escuela de posgrado de la 
UANCV-Julica? 
 ¿Cuál  es la eficacia del  Programa Neuro Lingüístico  RVSCF, en la 
actitud del   talento del  éxito profesional de los estudiantes en la 
escuela de posgrado de la UANCV-Juliaca? 
 ¿Cuál es la eficacia del Programa Neuro Lingüístico RVSCF, en la 
actitud de trabajo del éxito profesional de los estudiantes en la escuela 
de posgrado de la UANCV- Juliaca ? 
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1.3. JUSTIFICACIÓN Y RELEVANCIA  DE LA INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA  
 Justificación teórica.  La investigación tiene como teleología  aportar 
al conocimiento existente sobre el  Programa Neuro Lingüístico para  el   
éxito profesional, que implica plantear nuevos conocimientos 
científicos, nuevas teorías,  nuevos conceptos; que se procede en 
forma sistemática, explicativa. Por otro lado, el impacto  desde el punto 
de vista académico, el posgrado, es el más alto nivel académico, con 
mayor actitud propositiva, humanística; con el rol que propende en el 
desarrollo de la sociedad, de generar debate a nivel doctrinario, 
filosófico, epistemológico, y sobre todo que puedan tener éxito 
profesional y aportar a las diferentes organizaciones. 
 Justificación práctica. La investigación se realiza porque existe la 
necesidad de mejorar la  actitud de éxito profesional de los estudiantes 
de la EPG de la mención de maestría en educación, a través del 
Programa Neuro Lingüístico RVSCV,  de  esta forma los posgraduados 
puedan aportan un trabajo con excelencia en las diferentes 
organizaciones públicas,  privadas, de la región y del país que lo 
necesita. 
 Justificación metodológica.  El estudio propone el Programa 
Neurolingüística “RVSCF”, que es una poderosa herramienta de 
perfeccionamiento individual y colectivo en el marco de la excelencia 
que propicia  sensibilización y humanización, para el éxito. 
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1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo general 
Determinar la  eficacia del Programa Neuro Lingüístico “RVSCF” en el  
éxito profesional de estudiantes en la  escuela de posgrado de la  
Universidad  “Andina Néstor Cáceres Velásquez”  de Juliaca, en el año 
2017. 
1.4.2. Objetivos específicos 
 Determinar la eficacia  del Programa Neuro Lingüístico RVSCF,  en las 
actitudes de pasión del éxito profesional del estudiante en la escuela de 
posgrado de la UANCV-Juliaca. 
 Determinar la  eficacia del Programa Neuro Lingüístico RVSCF,  en las 
actitudes del  talento del éxito profesional del estudiante en la escuela 
de posgrado de la UANCV-Juliaca. 
 Determinar la eficacia del programa Neuro Lingüístico RVSCF,  en las 
actitudes del  trabajo del éxito profesional del estudiante en la escuela 
de posgrado de la UANCV-Juliaca. 
 
1.5. IMPORTANCIA Y ALCANCE  DE LA INVESTIGACIÓN    
Respecto a la importancia de la investigación,  es relevante porque se 
propone el Programa Neuro Linguístico RVSCF, que es un aporte valioso 
que pretende aportar actitudes hacia el éxito profesional, sobre todo en 
los segmentos de estudiantes de la EPG. 
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Respecto al alcance de la investigación,   se  especifica  con 
claridad hasta donde se pretende llegar y profundizar y comprende los 
siguientes elementos: objetivo, propósito y preguntas de investigación.  
 
1.6. LIMITACIONES Y DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
1.6.1. Limitaciones 
 Limitación teórica. Se presentaron limitaciones ya que no se contó 
con fuentes de información suficiente que traten el tema de PNL y Éxito 
Profesional,  como es: textos,  tesis, artículos  científicos, sobre todo a 
nivel regional y local, prácticamente no había ninguno con esas dos  
variables, en tal  sentido me  dificultó el estudio de la tesis.  
 
 Limitación trámite documentario.  Se presentaron limitaciones 
respecto a trámite documentario en la EPG-UANCV ya que  fue  
burocrático,  para la aplicación de instrumentos y la ejecución de la 
tesis de los talleres,   todo era previo trámite de FUT en la dirección, 
una vez autorizado  no coincidía los plazos de tiempo con el grupo 
experimental, cuando dicha experimentación debería ser de oficio para 
el desarrollo de la tesis. 
 
 Limitación  en el flujograma en las oficinas de la EPG. Se 
presentaron limitaciones respecto a la orientación de los  tiempos 
procedimientos, y plazos para tramitar el proyecto, posteriormente 
8 
borrador de tesis, en vista que la secretaría para muy atareado, falta de 
personal que  atienda a los posgraduados. 
 
1.6.2. Delimitaciones 
 
 Delimitación geográfica. La investigación se delimitó a los  
Estudiantes de la Escuela de Posgrado de la UANCV de Juliaca, 
mención maestría en educación. 
 
 Delimitación temporal. La investigación se delimitó a los 
estudiantes que experimentaron  curso taller entre los meses de   
junio-agosto  del presente año 2017.  
 
 Delimitación conocimiento.  La investigación se delimitó respecto 
al Conocimiento del Programa Neuro Lingüístico RVSCV,  y el Éxito 
Profesional. 
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CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES HISTÓRICOS Y EPISTEMOLÓGICOS  
La revisión de la literatura especializada incumbido a la Neurolingüística 
nos ha permitido constatar,  aquilatar la escasa existencia de trabajos 
realizados en nuestro país, pero  con mayor amplitud  en el  extranjero, lo 
cual nos indica que esta área es de reciente interés; a pesar que los 
primeros estudios se dieron en la década del “70” Además, su relación 
con el éxito profesional de profesionales de posgrado;  aún no ha sido 
abordada en esa dimensión.  Porque hoy por hoy se focaliza de ese 
primer capital humano que busca la excelencia del trabajador, en 
cualquier organización. 
Entre los estudios relacionados a la Neuro Lingüística se ubicó  más que 
todo artículos científicos  como las de revistas: Scielo,  Proquest, Elsevier; 
Realyc.org, pero de tesis universitaria muy limitadamente en Cybertesis 
de algunas universidades de las escuelas de psicología, educación, 
comunicación, administración, que es como sigue:  
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A nivel internacional 
En el ámbito  internacional existen investigaciones incumbido  sobre 
aspectos técnicos, así:   
 
Grisales (2015) sostiene: “La tesis doctoral de la Universitat Politécnica 
de Valencia. El éxito laboral.  El rol de los profesionales universitarios en 
las organizaciones. Una comparación entre graduandos Europeos y 
Latinoamericanos. En esta investigación tiene por objetivo el estudio del 
papel de los titulados universitarios dentro de las organizaciones y su 
éxito profesional. El análisis se realizó considerando variables 
relacionados con los conceptos teóricos de éxito objetivo y subjetivo, el 
rol en el puesto de trabajo, la competencia y los valores laborales, 
realizando además una comparación entre profesionales universitarios 
europeos y latinoamericanos. La población  corresponde a graduados de 
veinticuatro países que obtuvieron un título de educación superior 
correspondiente al nivel ISCED 5A (no incluye doctorados ni otro tipo de 
posgrados) y que fueron encuestados cinco años después de la 
finalización de sus estudios.  Por lo tanto la muestra está compuesta por 
graduados universitarios de 14 países de Europa que obtuvieron la 
titulación en el transcurso de 1999/2000 y fueron encuestados en el año 
2005 y graduados universitarios de 10 países de Latinoamérica que 
finalizaron los estudios durante los años 2002/2003 y que fueron 
encuestados entre los años 2007/2008. Las conclusiones a que se arribó 
fueron: 1). Existe evidencias para afirmar que el éxito laboral subjetivo 
están relacionados. Su análisis con el rol en el puesto de trabajo las 
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competencias personales y requeridas, así como otras características 
del trabajo, llamados también valores laborales amplían la visión del 
éxito laboral. 2). Los titulados de Europa y Latinoamérica, desempeñan 
su rol profesional y están bien posicionados en el mercado laboral de 
cada uno de sus países 3). La sobrecualificación .en competencias 
afecta la percepción positiva o negativa que se tiene el éxito laboral 
desde sus dos componentes el éxito objetivo y subjetivo”.  
 
González (2013) sostiene en el: “El artículo científico.  Efectos de la PNL 
sobre el miedo escénico de estudiantes universitarios  2013. Maestría en 
Gerencia Educativa Universidad Rafael Urdaneta (URU) Maracaibo-
Venezuela.    La población estuvo constituida por (32) treinta y dos 
estudiantes de la Cátedra de Psicología de la Comunicación, ubicada en 
el segundo semestre de los estudios de la Licenciatura en Comunicación 
Social, mención: Desarrollo Social; de la Universidad Cecilio Acosta en 
la ciudad de Maracaibo, Estado Zulia, Venezuela. Se tomó el Censo 
Poblacional.    La investigación es de tipo Experimental porque se 
manipuló la variable miedo escénico de los estudiantes universitarios, 
así mismo es de nivel Explicativo, ya que se pretende establecer las 
causas de los eventos, sucesos o fenómenos que se estudian. De la 
misma manera, es un experimento de campo, ya que se aplicaron 
estrategias de PNL para disminuir el miedo escénico de un grupo de 
estudiantes de la Universidad Cecilio Acosta. El diseño de tipo cuasi 
experimental, porque se trabajó con dos grupos, uno control y otro 
experimental.  Las  Conclusiones a que se arribaron: se determinó que el 
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100% de los sujetos, pertenecientes al grupo Experimental y Control, 
presentaron un Nivel de Miedo Escénico: Promedio Alto en las 
mediciones del Pre- test tanto en la Variable como sus dimensiones: 
Cognitivo-Subjetivo, Fisiológico y Expresivo. El Miedo Escénico presente 
en el grupo Experimental y Control, no evidenciaron diferencias 
estadísticamente significativas en las medias obtenidas en la Variable 
ME y en sus dimensiones: Cognitivo- Subjetivo, Fisiológico y Expresivo, 
lo que permitió una medición comparable.  Las Medias de la Variable ME 
y sus dimensiones, mostraron una disminución de sus valores en el 
grupo experimental que recibió el tratamiento basado en el Programa de 
PNL, demostrando la efectividad del programa psicoeducativo, y 
confirmando el planteamiento hipotético antes descrito, poniendo de 
manifiesto las diferencias estadísticamente significativas con el resto de 
las Medias pertenecientes a los grupos que nos recibieron el tratamiento, 
que conservaron sus características condicionadas por la presencia del 
miedo escénico.  La efectividad en los sujetos que recibieron el 
Programa de PNL, quedo establecida en el cambio que se produjo al 
reducir entre un 32% y 37%de los valores de Miedo Escénico, 
clasificando a los sujetos en niveles de Miedo Escénico de Promedio 
Alto, a un nivel Bajo en un 25% y a un Nivel Promedio Bajo en un 75%.  
Se demostró que a través de las herramientas de la PNL es posible que 
el estudiante concientice su estado cognitivo, físico y emocional, 
permitiendo un mejor desempeño en todos los ámbitos de su vida, 
particularmente en su proceso de formación constructivista, siendo 
responsable y partícipe de su propio proceso, donde el docente actúe 
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como diagnosticador de situaciones desconocidas para él, y sea guía, y 
motivador de cambios positivos aportándole herramientas que permitan 
un aprendizaje significativo para el mismo. También se evidenció la 
efectividad de las técnicas de la PNL para el control de las emociones 
que se ven reflejadas cognitiva, fisiológica y conductualmente. Y 
finalmente se demostró que todo lo antes descrito, fue comprobado a 
través de procesos estadísticos que hicieron de dicha investigación un 
proceso confiable, demostrando la eficacia del método científico para la 
medición de la realidad a fin de solucionar los problemas encontrados, 
aportando resultados importantes para la colectividad intelectual, 
creadora y científica que sirven como punto de partida a otras 
investigaciones”. 
Amaya y Martínez (2011) sostienen:  “La tesis de pregrado Universidad 
de la Salle Facultad de Ciencias Administrativas y Contables programa 
de Administración de Empresas Bogotá D.C. Titulado La programación 
neurolingüística aplicada al mejoramiento de los procesos internos de 
comunicación en el consultorio odontológico odont express center. El 
objetivo general diseñar y presentar un plan de mejoramiento de los 
procesos internos de comunicación en el Consultorio Odontológico 
Odont Express Center, aplicando las técnicas de la programación 
neurolingüística. Conclusiones siguientes: Se verificó que por medio de 
la Programación Neurolingüística se pueden encontrar diferentes 
alternativas para la solución de conflictos laborales y personales.  La 
Programación Neurolingüística es una herramienta necesaria para 
fomentar el liderazgo y el proceso de negociación tanto a nivel 
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organizacional como a nivel personal.   La  implementación y utilización 
de la Programación Neurolingüística nos brindó diferentes herramientas 
y estrategias para redefinir la manera como se toman las cosas que ya 
se tienen programadas en nuestro cerebro y cómo podemos 
reprogramar este tipo de situaciones para lograr una mejor comunicación 
en los aspectos laborales y personales.  Se observó que a través de los 
tipos de comunicación verbal y no verbal se encuentran instrumentos 
que permiten desarrollar de manera favorable la resolución de los 
diferentes conflictos.  La aplicabilidad de la Programación 
Neurolingüística genera un clima organizacional agradable, ya que 
fortalece la filosofía organizacional a través del fortalecimiento de la 
filosofía personal.  La Programación Neurolingüística brinda a la persona 
herramientas constantes para su autoevaluación, las cuales le permiten 
encontrar mejoras que repercuten a nivel laboral, convirtiéndose estas 
actitudes en factores de éxito”. 
 
Zavarce (2006) sostiene en la tesis:  “La programación neurolingüística 
como estrategia de apoyo al proceso de comunicación entre el gerente 
educativo y los docentes de la Escuela Básica Bolivariana Carora I,  
realizó una investigación de carácter descriptivo cuantitativo en la que 
los sujetos del estudio estuvieron conformados por 25 docentes de la 
nómina de la institución a quienes se les aplicó un instrumento tipo 
encuesta con escala Lickert de 34 preguntas cerradas a fin de medir las 
dimensiones gerencia y comunicación, tomando para ello las cinco  
categorías siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca. 
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Las conclusiones indican que en la institución Carora I, la frecuencia 
comunicativa es baja y no satisface las necesidades de los docentes, el 
directivo no cumple satisfactoriamente las funciones gerenciales de la 
institución entre otras, lo cual a su vez permitió formular algunas 
recomendaciones entre las que se señala el hecho de actualizar al 
directivo con herramientas gerenciales modernas, poner en práctica la 
PNL como herramienta de apoyo y otras que fueron consideradas 
necesarias” (p. 43) 
 
Rincón (2006) sostiene en  el artículo científico. “PNL... Una estrategia 
para la gestión de organizaciones de excelencia 2006. Universidad 
Rafael Belloso Chacín –Venezuela.  La conclusión la excelencia no es 
algo que podamos establecer sencillamente en un concepto, pues se 
requiere inicialmente descubrir las potencialidades y cultivar el equilibrio 
interior que permita decidir dónde, cuándo y cómo actuar. Lo anterior 
infiere que la excelencia es el arte de alcanzar la plenitud humana total. 
La Programación Neurolingüística propone la excelencia como vía de 
realización que atañe tanto a individuo como a las organizaciones, pues 
qué son las organizaciones sino un conjunto de individuos que 
emprenden una tarea común en la búsqueda de un bien. El elemento 
determinante para integrar la PNL a la organización es la elección 
asertiva, elegir el campo de acción adecuado, elegir el negocio 
adecuado, elegir los socios adecuados, elegir las pautas de eticidad y 
comportamiento; elegir un líder ente con un perfil transformador, elegir 
un personal altamente motivado a la tarea y dispuesto a compartir un 
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destino, elegir los canales de comunicación idóneos, elegir la tecnología 
de avanzada, elegir no importa cuántas elecciones deban realizarse en 
el marco de la organización lo determinante es que mente y corazón 
palpiten en un mismo sentir para dar forma a la excelencia en la 
organización” (p. 45) 
 
A nivel nacional 
 
En  el ámbito nacional existen investigaciones incumbido sobre 
aspectos técnicos, así:   
 
Maldonado (2013) afirma en el: “Artículo científico  Revista de ciencias 
empresariales de la Universidad San Martín de Porres- Lima. Influencia 
del coaching con programación neurolingüística en el desarrollo de 
competencias en los directivos-2013.  Objetivo: determinar la influencia 
positiva que tiene el coaching con la Programación Neurolingüística en el 
desarrollo de las competencias: Comunicación, Trabajo en equipo, 
Liderazgo e Integridad en los directivos de una empresa que brinda 
servicios de investigación y seguridad, denominada ESIYS. Método: Se 
utilizó una metodología pre experimental que abarcó desde la 
identificación del nivel de competencias desarrolladas en los 9 directivos 
de ESIYS a través de la evaluación de desempeño de 360º en la que 
participaron 81 colaboradores Conclusión: El coaching con la 
Programación Neurolingüística influye positivamente en el desarrollo de 
competencias de comunicación, trabajo en equipo, liderazgo e integridad 
en los directivos de ESIYS” (p. 46) 
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Chumbirayco (2009) afirma en la: “Tesis de maestría en la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, Lima  facultad de educación.  Titulado  
“La programación neurolingüística en el aprendizaje estratégico de los 
estudiantes del I Ciclo en las escuelas profesionales de Educación Inicial 
y Primaria de la Universidad César Vallejo-2009. El  objetivo general: 
Determinar la relación que existe entre la programación neurolingüística 
y el aprendizaje estratégico de los estudiantes del I ciclo en la E.A.P.de 
Educación Inicial y E.A.P. de Educación Primaria de la Universidad 
César Vallejo – 2009.  La población total de 298 estudiantes y una 
muestra representativa de 100, especificándose que 62 pertenecen a la 
E.A.P. de Educación Inicial y 38 estudiantes de la E.A.P. de Educación 
Primaria. Conclusiones siguientes:  1).Los estudiantes de la E.A.P. de 
Educación Inicial y E.A.P. de Educación Primaria respecto a la 
programación neurolingüística presentan predominancia de una 
selección primaria centrada en la información, dominancia del hemisferio 
derecho, el canal receptor preferente es el sistema visual (V), se 
“inclinan hacia lo que falta”, a nivel interno optan por sistemas auditivo – 
cinestésico y visual–cinestésico, el cuadro de referencia es interno, 
actúan teniendo como referencia el presente, la fuente de motivación es 
(acercarse a), prefieren actuar buscando diferencias con otras 
experiencias, ante una situación eligen asociarse, existe predominancia 
de una actitud proactiva y se inclinan por tener una estrategia definida. 
2). Las cifras relacionadas a las estrategias de aprendizaje de los 
estudiantes reflejan que las estrategias de adquisición y codificación se 
usan frecuentemente y las estrategias de recuperación se usan algunas 
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veces. En relación a las estrategias de apoyo existe diferencia entre 
ambas E.A.P. porque los estudiantes de Educación Inicial usan dichas 
estrategias algunas veces, mientras que los estudiantes de Educación 
Primaria las utilizan frecuentemente. Pero, en forma general para las 
cuatro escalas, la mayoría de los estudiantes tiene puntajes dentro del 
nivel promedio. 3).Los resultados obtenidos demuestran que no existe 
una relación directa entre Metaprogramas de percepción de la 
información y el aprendizaje estratégico de los estudiantes del I Ciclo en 
la E.A.P. de Educación Inicial y E.A.P. de Educación Primaria de la 
Universidad César Vallejo – 2009. 4).Los datos obtenidos evidencian 
que no existe una relación directa entre Metaprogramas de tratamiento 
de la información y el aprendizaje estratégico de los estudiantes del I 
Ciclo en la E.A.P. de Educación Inicial y E.A.P. de Educación Primaria 
de la Universidad César Vallejo – 2009. 5). Las cifras obtenidas reflejan 
que no existe una relación directa entre Metaprogramas de actitud ante 
una situación y el aprendizaje estratégico de los estudiantes del I Ciclo 
en la E.A.P. de Educación Inicial y E.A.P. de Educación Primaria de la 
Universidad César Vallejo – 2009. 6)... Los resultados obtenidos en el 
presente estudio nos lleva a concluir que no existe relación directa entre 
la programación neurolingüística y el aprendizaje estratégico de los 
estudiantes del I Ciclo en la E.A.P. de Educación Inicial y E.A.P. de 
Educación Primaria de la Universidad César Vallejo. Esto quiere decir 
que para el uso de las estrategias de aprendizaje por los estudiantes 
universitarios, no es indispensable la predominancia de determinados 
metaprogramas en dichos estudiantes” (p. 65) 
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2.2. BASES TEÓRICAS O DOCTRINARIAS 
2.2.1.   Enfoques teóricos  de la  variable independiente 
PROGRAMA NEURO LINGUÍSTICO 
 
 
          Fuente: Sambrano ; Elaboración: El investigador  
 
2.2.1.1.  Historia de la PNL   
Sambrano (1999) afirma: “La Programación Neuro Lingüística (PNL), 
surge a mediados de los años 70, en California, Estados Unidos. En ese 
momento la psicología orientaba sus esfuerzos a los procesos vinculados 
a las anomalías sociales y personales. Richard Blander, matemático y 
estudiante de Psicología y John Grinder, profesor auxiliar de Lingüística 
fueron los creadores de esta disciplina; su objetivo fue investigar las 
características o indicadores que estructuraban el perfil de seres humanos 
brillantes que alcanzaban sus metas y lograban proyectarse en forma 
exitosa en su proceso de comunicación e interacción...” “Blander  y 
Grinder se dedicaron a estudiar a algunos terapeutas excelentes que 
lograban cambios espectaculares en sus pacientes, específicamente 
Virginia Satir, Milton Erickson y Fritz Perls”. (p. 9). 
 
Puche (2002) afirma: “Que una vez concluido el estudio Blander y 
Grinder, concluyeron que toda acción humana, trae consigo en forma 
Figura  01. Estructura teórica del PNL 
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implícita la ejecución de una estrategia, la cual puede ajustarse según 
cada persona y situación en específico. Es así como al finalizar el estudio 
sintetizaron lo que denominaron la Programación Neuro Lingüística, que 
en pocas palabras se puede definir como el estudio de la excelencia, 
aunque en la primera época se definió como el estudio de la estructura 
subjetiva de la experiencia humana” (p. 25). 
 
Puche (2002) afirma: “Que es importante destacar que la PNL se 
estableció como punto de partida a diversidad de modelos e innovaciones 
y tendencias dada la diversidad de áreas en las cuales esta puede incidir. 
A continuación se presentan algunas de estas importantes innovaciones 
con base en las aportaciones teóricas de PNL... Una estrategia para la 
gestión de organizaciones de excelencia tales como: a) Ingeniería del 
Diseño Humano (Richard Blander); b) El Nuevo Código de la PNL (John 
Grinder); c) Sintaxis Somática (Judith DeLozier); d) PNL generativa y 
Teoría del Campo unificado (Robert Dilts); e)Condicionamiento 
neuroasociativo (Anthony Robbins); f)Terapia de Líneas del Tiempo (Tad 
James); g)Transformación esencial (Connie y Tamara Andreas); h)Modelo 
Conductual Evolutivo (John McWriter); i)Neurosemántica (Michael Hall), 
entre otros... Posteriormente se han desarrollado varias líneas de trabajo, 
referidas a las formas de pensamiento, aprendizaje, comunicación y 
patrones para sobresalir en diversidad de campos como la educación, 
ventas, neurobiología y gerencia” (p. 26). 
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2.2.1.2.   ¿Por qué estas tres letras PNL?   
Pharos (2002) afirma:  La LETRA ”P, hace referencia a Programación como 
proceso de organización de los componentes del sistema de las 
representaciones sensoriales, con el fin de obtener resultados específicos. 
Desde nuestro nacimiento vamos construyendo todo tipo de esquemas 
(programas) por reacción al entorno, al miedo, al sufrimiento, al placer, etc... 
Algunos nos siguen siendo tan favorables como lo eran en el momento de su 
instalación. Otros ya no están de actualidad, y, sin embargo, están allí y 
obstaculizan nuestra progresión. Se han acumulado a lo largo de toda nuestra 
existencia, dando significado a lo que vemos, escuchamos, saboreamos, 
sentimos, etc. Han generado formas de pensar y de comportarnos a las que 
seguimos apelando en nuestra vida cotidiana. Todo lo que hacemos, o no 
hacemos, es el resultado del conjunto de nuestros aprendizajes y experiencias, 
racionales y emocionales, conscientes e inconscientes. Así como estamos” 
 (p. 87). 
 
Pharos (2002) afirma: “La LETRA N,   encierra el concepto Neurológico y 
concierne al tratamiento que damos a través del sistema nervioso a los datos 
internos y externos que recibimos, sabiendo que el número de impresiones 
sensoriales exteroceptivas y propioceptivas que nos llegan, se estiman en 
10.000 por segundo. Nos hallamos ante las profundidades de nuestro silencio 
interior. Los más de 100.000 millones de neuronas que posee el ser humano, 
con los billones de nexos interneuronales, transcriben estos datos en señales 
decodificables, todo ello en una dinámica de  energía química y eléctrica... Este 
fantástico sistema en red nos sirve para grabar y estructurar el conjunto de 
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percepciones captadas a través de nuestros cinco sentidos, a los que se 
añaden nuestras emociones y otros procesos internos. Así, lo que creemos que 
es real, de hecho no es más que la mezcla de estas percepciones inefables 
que toman forma en el mundo de los campos simbólicos que gobiernan nuestra 
estructura mental. Nuestro sistema de programación,  almacenado, tratamiento 
y restitución de la información, depende de la calidad y cantidad de nuestro 
sistema de redes. Allí es donde las representaciones creadas por cada cual, 
adquieren sentido, según como estén organizadas. Allí es donde se convierten 
en experiencias de referencia que refuerzan o desorganizan nuestro sistema de 
creencias” (p. 88). 
 
Pharos (2002) afirma finalmente: “La LETRA L, alude a que, a través del 
lenguaje y los sistemas de comunicación, los procesos nerviosos son 
representados, ordenados y secuenciados en forma de modelos,  sintácticos y 
semánticos... En palabras de Lacan, lo inconsciente está estructurado como un 
lenguaje. Así, nuestro lenguaje verbal y el no verbal, traducirán y estructurarán 
a la vez nuestros sistemas de percepción y representación, y, por consiguiente, 
nuestro sistema de creencias, engendrando la creación de esquemas o 
programas motores” (p. 89) 
 
Sambrano (2000) afirma: “La Programación, porque se trata de un conjunto 
sistemático de operaciones que persiguen un objetivo; Neuro, porque estudia 
los procesos que ocurren en el sistema nervioso, y Lingüística... porque para 
ello usamos el lenguaje, expresado en forma verbal, corporal y otros, para 
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organizar la conducta y el pensamiento, y sí lograr una comunicación eficiente 
con los demás y consigo mismo”  (p. 9). 
2.2.1.3.  Recorrido conceptual  
El individuo en sí mismo, conforma la más compleja estructura de producción 
de todos los tiempos; es por ello que incansable proyecta su búsqueda 
constante para superar su propia creación, siendo imposible hasta ahora, 
superar su propia humanidad. 
 
Puche (2002) afirma: “No obstante, hombre y mujer llevan en sí el germen de la 
perfección, ciertamente no existe un individuo perfecto; más todo es 
perfectible... La Programación Neuro Lingüística se proyecta como una 
poderosa herramienta de perfeccionamiento individual y colectivo en el marco 
de la excelencia, que propicia sensibilidad y humanización de este mundo 
neurotizado por diversidad de barreras comunicacionales y paradigmas 
sociales y culturales; a objeto de optimizar nuestras esferas de acción; en 
palabras de Robert Dilts. La misión de la PNL es forjar un mundo al que las 
personas deseen pertenecer” (p. 23) 
Al iniciar este recorrido por el fascinante mundo de la Programación Neuro 
Lingüística es importante destacar el volumen de información que ha 
despertado esta temática en virtud de su novedad y observando los beneficios 
que propicia; en tal sentido se realizó un recorrido documental a través de 
diversas conceptualizaciones de la PNL, que es como sigue: 
 
“La Programación Neuro Lingüística como Una aproximación contemporánea a 
la excelencia, cuyo objetivo es ofrecer herramientas orientadas a todo público 
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que puedan ser practicadas en forma competitivo sin ayuda de un profesional”.  
(Sambrano, 1997) 
 
 “Sugiere una nueva dimensión para la aplicación de la PNL: la dimensión 
espiritual, en combinación el enfoque transpersonal integral; para este autor el 
objetivo primordial es poner al alcance de cualquier persona el cultivo de la 
inteligencia espiritual con las prácticas herramientas de la PNL; siendo 
necesario explorar y desarrollar plenamente las diferentes dimensiones del ser 
humano: cuerpo, mente, emociones y espíritu”  (Puche, 2002), 
 
“El miembro de la Asociación Latinoamericana para la Educación de Modelos 
Alternativos, por su parte considera que la PNL tiene una representación o 
enfoque terapéutico en virtud de los múltiples beneficios y logros registrados 
en el ámbito de la salud, como base en la aplicación de esta herramienta” 
(Berrios, 2000). 
 
“Presenta 8 aspectos claves de la PNL: El líder y el Proceso de Comunicación, 
Barreras de Comunicación; Posiciones perceptivas de la comunicación; Clima 
Organizacional; Programación Neuro Lingüística; Liderazgo Organizacional; 
Comunicación Líder-Supervisado; y Autopercepción” ( Batista, 2001) 
 
“Sostiene que la PNL. es una herramienta de trabajo para todas las personas 
que trabaja con o para personas. Consiste en una serie de técnicas destinadas 
analizar, codificar y modificar conductas, por medio del estudio del lenguaje, 
tanto verbal, como gestual y corporal” (Sambrano, 2000, p.9) 
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Harris (2004) afirma: “Que cada persona percibe diferentes cosas en la PNL y 
se beneficia de distinta manera, dando origen a numerosas y variadas 
definiciones que incluyen lo siguiente:   
 Una actitud que es una curiosidad insaciable sobre el ser humano con una 
metodología que se basa en un gran número de técnicas. 
 Una guía para la mente. 
 El estudio de la experiencia subjetiva. 
 El estudio de la estructura de la subjetividad. 
 Software para el cerebro. 
 Una nueva Ciencia de la Realización. 
 El estudio de la excelencia humana. 
 La capacidad de dar lo mejor de sí con mayor frecuencia. 
 Un manual para el uso estructurado de la creatividad. 
 Una aventura en la experiencia” (p.20). 
 
Ready (2010) afirma: “Que se trata del estudio de la estructura de la 
experiencia subjetiva  es así: 
 El arte y la ciencia de la ciencia de la comunicación 
 La clave del aprendizaje. 
 Trata sobre porque somos como somos y hacemos lo que hacemos. 
 Es el camino que nos permite obtener los resultados que queremos en todas 
áreas de nuestra vida. 
 Influir sobre los demás con integridad. 
 Un manual para nuestra mente. 
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 El secreto de quienes tienen éxito. 
 La forma de crear tu futuro. 
 La PNL. ayuda a la gente a entender su realidad. 
 La caja de herramientas para el cambio personal y organizacional” (p.12). 
 
“En el cierre de este recorrido teorético se realizó un estudio en el cual la 
aplicación de la Programación Neuro Lingüística se orientó hacia el contexto 
educacional en el marco del Aprendizaje Significativo”  (Alvarado, et al 2002) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Vélez  M.  Proyecto Espiga; Elaboración: El investigador 
 
2.2.1.4  Características  de  la programación Neuro Lingüística  
Harris (2004) afirma: “Caracterizando al  PNL: 
 Se basa en un enfoque holístico, puesto que, considera que todas las partes 
de una persona están relacionadas entre sí y, por lo tanto, los cambios de 
una parte se reflejan en todos los demás. 
 Trabaja con micro detalles, a pesar de su punto de vista holístico, se ocupa 
de los pequeños detalles a fin de lograr más efectividad. 
 
Figura. 02: Concepciones generales del PNL 
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 Se basa en la competencia y en la formación de modelos. La base de la PNL 
es el Modelado, en especial la  formación de modelos de las personas que 
son efectivas, a fin de enseñar a otras a actuar de un modo similar. También 
la PNL centra su interés en las habilidades y capacidades individuales. 
 Se centra en los procesos mentales. La PNL se ocupa en gran medida de 
cómo los pensamientos influyen en el rendimiento de las personas, por ello 
ofrece estrategias para modificar los patrones mentales y así mejorar la vida 
de las personas. 
 Utiliza patrones de lenguaje específicos. La PNL proporciona técnicas 
sólidas para relacionarse con otras personas y así producir cambios 
sustanciales. 
 Trabaja con la mente consciente e inconsciente. El estado de conciencia 
generalmente es reconocible como el conocimiento de uno mismo o de los 
elementos del entorno. Por otro lado, el término “inconsciente” describe 
procesos mentales que están fuera de la conciencia, y que ejercen poderosa 
influencia en las actitudes y en la conducta. 
 Sus procesos y resultados son rápidos, debido a que el cerebro trabaja y 
aprende rápidamente. 
 Tiene un enfoque neutral, ya que existen muchas formas de utilizar la PNL, 
tantas como las personas que trabajan con ella. 
 Es respetuosa, debido a que se presta atención a las necesidades y deseos 
de la persona con la que se trabaja y se tiene en cuenta su punto de vista, 
su situación y sus ideas acerca de lo que es deseable de acuerdo a una 
situación dada” (p.24). 
“Las características de la PNL son: 
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 La PNL tiene la habilidad de ayudar al ser humano a crecer, trayendo como 
resultado una mejor calidad de vida. 
 Presenta un enfoque práctico y potente para lograr cambios personales 
debido a que posee una serie de técnicas que se asocian entre sí para lograr 
una conducta que se requiere adquirir. 
 Se concibe como una poderosa herramienta de comunicación, influencia y 
persuasión, puesto que, a través del proceso de comunicación se puede 
dirigir el cerebro para lograr resultados óptimos. 
 Es esencialmente un modelado. Los especialistas que desarrollaron la PNL 
estudiaron a quienes hacían las cosas de manera excelente, encontraron 
cuál era su fórmula y proporcionaron los medios para repetir la experiencia. 
 La PNL es una actitud. La actitud de Voy a lograrlo, con unas enormes 
ganas indetenibles. 
 Va más allá de un simple conjunto de herramientas. Se origina a partir de la 
Lingüística, la terapia Gestalt, la semántica general, análisis transaccional, 
dominio corporal, cognitivo y emocional” (Sambrano, 2000). 
 
2.2.1.5.  Aplicaciones de la programación  neurolingüística   
 
Serrat  (2005) afirma: “La   PNL se aplica en tres amplias áreas; crecimiento 
personal, relaciones sociales  y situaciones laborales... 
La  PNL tiene diversas aplicaciones, entre las que pueden tener más interés 
para nosotros encontramos: 
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 Terapéuticas y educativas: para gestionar la ansiedad, el estrés, las fobias, 
la falta de autoestima, los cambios de creencias, etc. 
 Organizativas: la motivación, los conflictos, la comunicación, las 
negociaciones, la persuasión, los problemas de relación, etc. 
La aplicación de la PNL en el campo educativo constituye una revolución 
porque pretende mejorar la eficacia en el aprendizaje de los estudiantes, 
optimizar el liderazgo ejercido por el docente, mejorar la autoestima, la 
mediación y la negociación, resolver positivamente los conflictos, etc. Por su 
parte Sambrano, citada por Huerta, describe los siguientes principios básicos 
de la PNL en educación: 
 
 El docente es capaz de generar en sus alumnos, estados mentales que les 
permitan una comunicación eficaz. 
 El docente aprende cada vez más a observar y a escuchar a sus alumnos, 
de manera que pueda entender el proceso de aprendizaje peculiar de cada 
uno de ellos y así optimizar su trabajo. 
 El docente flexible, es decir, el que tenga más variedad de recursos, es el 
que puede llegar con más facilidad a sus alumnos. 
 El docente aprende que cuando no juzga ni valora negativamente a un 
alumno, independientemente de la conducta que observe en él y la opinión 
que pueda formarse acerca de ella, puede penetrar mejor en su “mapa” y 
entenderlo con más claridad Es capaz de retroalimentar la actuación de cada 
uno de los alumnos. 
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 El docente que entiende a los modelos del mundo de cada alumno, también 
podrá ser entendido, por lo tanto, la relación será fluida y el aprendizaje más 
eficiente. 
 El docente es capaz de estimular la búsqueda de estados de excelencia, 
formando una actitud positiva hacia la meta. P/E: cuando se mentaliza el sí 
se puede” (p.14). 
 
2.2.1.6.  Los pilares de la PNL  y el programa “RVSCF”  
Para efectos de la presente investigación se ha  hecho  primeramente 
definiciones del PNL, se tomó como refrencuia  a autores como:  Puche, 
Sambrano, Berrios, Batista, Harris y sobre todo a (Ready, 2010. pp.15-16); 
donde dichos autores coinsiden en los indicadores para  el perfeccionamiento, 
excelencia humana, inteligencia espiritual, modificar conductas, software para 
el cerebro, en ese entender sobre esta base de conceptos se propone los 4 
pilares (competencia) para el Programa Neorolinguístico “RVSCF”,  que 
representa a la variable independiente,  los mismos que  se representa 
adaptado en la siguiente figura:  
 
 
 
 
 
 
 
     Fuente:  Ready, 2010, p.15;  Elaboración:  El investigador  
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Figura 08: Los Pilares del PNL 
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A. COMPENETRACIÓN O RAPPORT (EMPATÍA). Ready (2010) afirma: 
“Construir una relación con los demás y consigo mismo es quizás el 
regalo más importante que brinda la PNL  a la mayoría de los lectores. 
Dado el ritmo al que vivimos trabajamos la mayoría de nosotros, una gran 
lección en la buena compenetración es cómo nos es posible aprender a 
decir no, cuando solicitan nuestro tiempo, conservando nuestras 
amistades o relaciones profesionales. Para saber más sobre la 
compenetración o rapport ¿cómo construirla y cuándo deshacemos de 
ella?... El rapport es la capacidad de interpretar unos hechos desde el 
punto de vista de otra persona, logrando así una buena comunicación que 
no se limita a lo que se expresa mediante palabras o gestos, sino que 
abarca una serie de interacciones complejas y no siempre observables. 
 
De manera general, las personas tienden a apreciar a otras que 
sean semejantes, es decir, que actúen de manera similar en diversas 
situaciones. Por ello, para establecer un rapport eficaz es indispensable un 
acompañamiento compuesto de habilidades sencillas y complejas. 
 
Para constituir el rapport se requiere en primer lugar de la 
competencia inconsciente que se adquiere a través de la práctica y que 
constituye la sensibilidad respecto de sí mismo y de los demás... En 
segundo lugar, de la competencia consciente para tomar decisiones 
respecto a la conducta más empática. 
 
Bajo estas premisas, se puede crear rapport por medio del 
acompasamiento en las siguientes áreas: la fisiología (postura corporal y 
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movimiento), la voz (tono, velocidad, etc.), el estilo de lenguaje y de 
pensamiento (selección de palabras y el sistema representativo), las 
creencias y los valores, la experiencia (actividades en común e intereses) y 
la respiración. Pero, es importante en el proceso la sutileza y el respeto 
hacia sí mismo y hacia los demás” (pp.15-16)  
 
B. CONCIENCIA SENSORIAL O VACOG. Ready (2010) afirma: “¿Has 
notado cómo, cuando entras en una casa  ajena, los colores, los sonidos, 
los olores son ligeramente distintos a los de la tuya? ¿O esa mirada un 
tanto preocupada de tus colegas cuando hablan de su trabajo? ¿O quizás 
tú registras el color del cielo por la noche o de las tiernas hojas verdes 
cuando llega la primavera. Igual que el famoso detective Sherlock Holmes, 
empezarás a notar lo mucho más rico que es el mundo cuando prestas 
atención a lo que te rodea utilizando los cinco sentidos que tenemos... En 
este paradigma debes conocer todo lo que necesitas saber sobre las 
percepciones sensoriales y cómo utilizar los sentidos naturales de vista, 
tacto, gusto, olfato, oído” (p.p.15-16) 
 
Para Serrat, las formas como recogemos, almacenamos y 
codificamos la información en nuestra mente se conocen con el nombre de 
sistemas representativos. 
 
Los tres sistemas representativos primarios  VACOG son: 
 El sistema visual (V), corresponde a las personas que retienen con gran 
facilidad las imágenes que ven. 
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 El sistema auditivo (A), corresponde a las personas que recuerdan con 
suma facilidad expresiones y tonos de voz que han oído anteriormente. 
 El sistema de tacto o kinestésico (C) corresponde a las personas que 
son muy hábiles con el sentido del tacto y que traducen con facilidad a 
emociones lo que acontece en su vida. 
 
Los sistemas representativos secundarios están constituidos por el 
sentido del gusto y el sentido del olfato. Aunque toda persona utiliza todos 
los sistemas representativos, dispone normalmente de un sistema 
representativo preferente. 
 
Por otra parte Alder y Heather  consideran un cuarto sistema 
representativo, el auditivo digital (AD): el dialogo interior que es llamado a 
veces “hablar con uno mismo”. 
 
C. PENSAR EN RESULTADOS O SCORE.  Con frecuencia, a lo largo de 
esta investigación, escucharás las palabras logros y resultados. Lo que 
esto significa en realidad es que empiezas a pensar qué es lo que deseas y 
quieres en vez de estancarte interpretando problemas negativos. Los 
principios de enfocarse en el resultado final pueden ayudarte a tomar las 
mejores decisiones y opciones, ya se trate de qué vas a hacer el próximo 
fin de semana, cómo llevar un proyecto importante o cómo encontrar el 
verdadero y profundo propósito de tu vida.  
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El modelo fue desarrollado por Robert Dilts y Todd Epstein, entre los 
años 1987 y 1991, este modelo se centra en resolver creativamente los 
problemas, a través de un proceso constituido por elementos. 
 
El esquema muestra los cinco elementos que se unirán entre sí a fin 
de alcanzar soluciones. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   Fuente:  Robert Dilts y Todd Epstein, 1987,1991;  Elaboración: El    Investigador 
 
De acuerdo a Serrat  la estrategia SCRORE resulta de una extraordinaria 
eficacia para abordar multitud de problemas docentes. Incluye en la 
denominación del modelo una R, porque hace alusión a las repercusiones 
que tendría de continuar el problema. 
 
“SCORE”  (COMO IDENTIFICAR EL OBJETIVO)    
Saint (1996) afirma: “Debemos el SCORE (Symptom Clause Outcome 
Resource Effect) a  Robert Dilts, uno de los primeros impulsores de la PNL. 
Se trata  de una técnica específica de determinación del objetivo. La 
 
 
Figura 09: Componentes Modelo 
Score 
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palabra en sí no significa nada; no es más que un resumen mnemotécnico 
de los siguientes puntos:  
 
S significa,  situación presente o síntoma. Es la parte de la  situación 
actual más evidente y la más consciente para el interesado; por ejemplo: 
Estoy demasiado gorda.  
C significa, causa; corresponde a elementos que son designados corno 
responsable de la creación y/o mantenimiento de la  situación presente. 
Estas supuestas causas son, por lo general, menos conscientes que la 
situación en sí. Pueden ser presentes (Estoy demasiado gorda porque, por 
mi trabajo, he de comer en restaurantes), pasadas (... porque acabo de 
pasar un mes en casa de mi suegra, que cocina con muchas grasas) o 
futuras  (... porque tengo que hacer pronto un examen muy importante, y  
eso me estresa). 
 
O significa, objetivo. En este caso el objetivo es simple: Quiero recuperar 
mi peso normal.  
E significa   efecto buscado. Para la consecución de ese objetivo. En este 
caso, se puede tratar de recuperar una mejor salud/vitalidad, una silueta 
más seductora o una mejor imagen de sí  misma. 
R significa, recurso. Un recurso es cualquier elemento cuyo aporte 
contribuya a lograr el objetivo... Algunos recursos son internos: una 
cualidad como la determinación, o una disposición física como la capacidad 
de perder fácilmente peso. Otros recursos son externos, como un ambiente 
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familiar comprensivo o un club de gimnasia a dos pasos de casa. Algunos 
son familiares a la persona, y bastará con aplicarlos en el contexto 
correspondiente; otros se tendrán que adquirir. Las técnicas de la PNL 
pueden ser consideradas también como recursos de los que la persona se 
servirá para conseguir sus objetivos”  (p. 29). 
 
LA BÚSQUEDA DEL OBJETIVO MEDIANTE EL SCORE   
Existen varias formas de utilizar el SCORE, solo o con la ayuda de  un 
guía. Uno de los más espectaculares consiste en escribir las letras, S, C, 0, 
R, E, sobre cinco hojas de papel que se alinearán en el suelo a una cierta 
distancia entre sí, y a las que se añadirá otro trozo de papel aparte en el 
que se puede escribir «observador»  o «posición meta». Suponiendo que 
se utilice este método para  determinar los objetivos propios, se recorrerán 
sucesivamente las señales colocadas en el suelo utilizando el siguiente 
procedimiento:  
 
 De pie en la posición «meta», el sujeto (A) reflexiona sobre su situación 
presente.  
 Cuando ésta quede clara en su espíritu, se dirige hacia el papel marcado 
con la S, y se asocia con esta situación.  
 Tras vivir la situación presente, A retorna a su posición de observador o 
«meta» y reflexiona sobre las causas de esta situación.  
 A se dirige hacia el papel marcado con la C y se asocia a las causas de 
la situación presente. 
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 De regreso a la posición «meta», A se pregunta qué objetivo se fija. Esta 
pregunta suele necesitar un tiempo de reflexión. (No olvidemos que, en 
todos los casos, el objetivo deberá responde a los criterios citados 
anteriormente.) A puede tomar notas y, una vez ha madurado y 
formulado claramente su objetivo, escribirlo. 
 
 De pie  sobre el papel señalado con la O, A se asocia a su objetivo.  
 Tras regresar a «meta», A se pregunta lo que este objetivo va a 
aportarle, en qué es realmente importante y lo que es esencial para él 
(puede resultar interesante identificar el valor de este objetivo que le 
permitirá vivir más plenamente).  
 Sobre el papel marcado con la E, A se asocia a los efectos positivos de 
su objetivo.  
 De regreso a «meta», A reflexiona sobre los recursos de los que dispone 
para alcanzar su objetivo.  
 De pie sobre el papel con la R, A se asocia a dichos recursos. Si éstos 
son suficientes, A sabrá lo que hacer para  conseguir  su objetivo. En el 
caso contrario: de regreso a la posición «meta», A reflexiona sobre los 
recursos que necesitaría para alcanzar su objetivo, y los anota. 
Seguidamente, regresa a R para asociarse con ellos. 
 
Se ha observado que, en la mayoría de casos, el SCORE permite 
resolver el problema. Gracias a este instrumento de clarificación, la 
persona encuentra lo que quiere y lo que debe hacer para obtenerlo. En el 
caso de que no disponga todavía de los recursos necesarios, el SCORE es 
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un excelente medio para determinar el objetivo y hacer el inventario de los 
recursos necesarios para su obtención.  
 
El SCORE puede utilizarse también con la ayuda de un guía que dirija al 
sujeto y plantee las preguntas.   
 
Por curioso que pueda resultar a primera vista, la técnica de los papeles 
en el suelo presenta ventajas nada desdeñables. De hecho, la mayoría de las 
veces el más grave problema al que nos enfrentamos cuando no nos sentimos 
satisfechos con la situación actual es que ignoramos «por dónde cogerla». Esta 
metáfora  cinestésica nos revela que hay que clasificar las informaciones de 
que disponemos de una manera metódica. Desplazar nuestro Cuerpo permite a 
nuestro cerebro «seriar los problemas» y aprender, en virtud de nuestro 
proceso de generalización, un excelente medio de reflexión y resolución de 
problemas, que nos será muy beneficioso posteriormente.  
 
La traducción física de este proceso no es, sin embargo, indispensable; 
existe otra versión de esta técnica, más simple y muy apreciada, que puede 
utilizarse en múltiples contextos, especialmente cuando los «guías» no se 
sienten a gusto con la idea de hacer caminar a sus interlocutores sobre hojas 
esparcidas por el Suelo. Para ello, emplean una simple hoja colocada sobre 
una mesa, con  casillas que representan las distintas letras, S, C, 0, R, E, y la 
casilla «meta», y señalan con el dedo o piden a su interlocutor que indique en 
cuál se encuentran. Llegado el caso, no es necesario anotar nada; el SCORE 
puede convertirse en una guía mental mediante la cual planteamos preguntas 
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de clarificación cuando estamos ayudando a alguien a determinar un objetivo, o 
nos interrogamos a nosotros mismos. 
  
COMPORTAMIENTO O CONDUCTA FLEXIBLE.  Esto significa hacer algo 
distinto cuando lo que estés haciendo en el momento no funcione. Ser flexible 
es un asunto clave en la PNL; en todos los capítulos encontrarás herramientas 
e ideas con este fin. Te mostraremos nuevas perspectivas y te diremos cómo 
incorporarlas a tu repertorio. 
 
2.2.1.7.  Técnicas de la programación neurolingüística 
 
Alder y Heather (2000) afirman: “Las técnicas de la PNL, permiten ampliar la 
consciencia, desarrollar la flexibilidad y promover cambios en las personas: 
 
A. POSICIONES PERCEPTIVAS 
 
Las posiciones perceptuales son puntos de vista diferentes. La PNL abarca una 
serie de posiciones perceptivas, que permiten comprender los mapas de la 
realidad de otras personas y enriquecer los propios. Se puede mirar cualquier 
experiencia por lo menos de tres modos diferentes: 
 
 La primera posición perceptual. La PNL llama estar (asociado), a la 
experiencia de estar en (primera posición), representa el punto de vista 
subjetivo y equivale a la consciencia personal. Se tiende a utilizar el lenguaje 
en primera persona, por ejemplo: (yo creo), (yo siento), (yo veo las cosas 
así), etc. 
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 La segunda posición perceptual. Constituye la posición de una parte 
interesada en cualquier comunicación o suceso. Desde esta perspectiva es 
factible que una persona empiece a comprender cómo se siente la otra 
persona. Una conducta que parece equivocada o extraña puede adquirir un 
significado nuevo si se la percibe desde el punto de vista de la otra persona. 
También, se asocia esta posición perceptual a la empatía, que es (ponerse 
en el lugar de la otra persona). 
 La tercera posición perceptual. Se observa una experiencia como una 
persona completamente ajena al suceso, y no como parte directa de la 
comunicación. Es una posición completamente objetiva e independiente, por 
lo tanto, puede representar cualquier perspectiva ajena a las de las partes 
que intervienen en un proceso comunicativo. 
Además de las ventajas de comunicación, el hecho de adoptar estas 
diversas posiciones perceptuales puede capacitar a la mente para que 
encuentre ideas y soluciones creativas ante problemas difíciles de la vida. 
 
B. RE-ENCUADRE 
Alder y Heather,  conciben que reencuadrar es cambiar el marco de referencia 
que rodea una conducta, una afirmación o un hecho, encontrándole otro 
significado o interpretación, viendo las cosas bajo una luz diferente. 
Si una persona adopta otra perspectiva puede cambiar instantáneamente el 
modo en que se siente, produciendo un efecto en su conducta y en sus 
resultados. De esta forma el reencuadre permite reconocer las opciones, tomar 
decisiones y resolver grandes problemas de forma creativa. 
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C. DIVIDIR 
Consiste en abordar una situación desde diferentes ángulos y a diferentes 
niveles obteniendo una comprensión cabal y la seguridad de manejarla. Se 
puede dividir pensando en lo que subyace al tema en cuestión o en las partes 
componentes de un tema. 
D. ANCLAJE 
El ancla está referida a un estímulo específico (asociado) a una determinada 
conducta. Los estímulos pueden ser visuales, auditivos, cinestésicos, entre 
otros., y pueden ser espontáneos o colocados expresamente. Pero, las anclas 
no se activan solo a consecuencia de los estímulos externos, también lo puede 
hacer como consecuencia de estímulos internos. 
 
En el quehacer pedagógico existen innumerables anclas como: la 
mirada, el tono de voz, el timbre al final de la clase, etc. Lo importante es 
reflexionar sobre las anclas limitadoras para neutralizarlas y sobre las anclas 
potenciadoras para promoverlas. 
 
E. PARTES 
Es factible utilizar el concepto de partes para que cualquier persona pueda 
comprender cada uno de los elementos que constituyen su personalidad. Para 
ello, la persona debe representar o personificar cada parte a fin de utilizar o 
superar los modelos de las partes y resolver problemas. 
 
 
 
42 
F. SUB – MODALIDADES 
Cada sistema representativo posee una serie de características, cualidades o 
detalles denominados sub-modalidades, que aportan significado subjetivo, es 
decir, dan sentido.  
A continuación se presenta un cuadro de cualidades o sub–modalidades de 
cada sistema representativo. 
 
Tabla 02 
Cualidades por Sistema Representativo 
 
Sistema 
Repres
entativo 
 
Visual 
 
Auditivo 
 
Cinestésico 
 
Gustativ
o 
 
Olfativo 
 
 
 
 
 
 
Sub   
modalid
ades 
 
 
 
 
 
Distancia (Próximo – 
distante). 
Color (Blanco y negro – 
color). 
Claridad (Imagen clara o 
borrosa). 
Movimiento (Fotográfico o 
en secuencia). 
Velocidad (Rápido – 
lento). 
Situación (Izquierda – 
derecha – arriba – abajo). 
Brillo. 
Contraste. 
Tamaño (Grande – 
pequeño). 
Percepción de sí mismo. 
 
Distancia de la 
Fuente. 
Tipo (palabras – 
sonidos). 
Situación de la 
fuente. 
Volumen. 
Tono. 
Ritmo. 
Temperatura. 
Textura 
(áspero – 
suave). 
Duración. 
Intensidad. 
Presión. 
Peso. 
Forma. 
Sensaciones 
no táctiles. 
(Entusiasmo, 
tristeza, 
energía, etc.) 
Dulce. 
Agrio. 
Amargo. 
Agradab
le. 
Desagra
da 
ble 
 
Fuente : Harris, C.; Elaboración. El investigador 
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G. PREFERENCIAS SENSORIALES 
Las personas varían según la forma en que implican los diferentes sentidos. 
Según la preferencia del canal sensorial, las personas emplean a menudo 
palabras específicas. 
 
La programación neurolingüística plantea que se puede identificar el 
canal sensorial preferente de una persona si se toma en cuenta los 
movimientos oculares y el ritmo del discurso (rápido–lento)” (Pág. 285). 
2.2.1.8.  Como tener una visión en resultados 
 
 Gráfico 14 
Visión de resultados 
 
 
   Fuente : learn.net. ; Elaboración: El investigador  
 
a. Como llegar a  objetivos. 
Los objetivos son orientados a la acción, son  concretos, son  medibles, con 
un responsable, un logro y delimitados en el tiempo para poder alcanzar la 
META GENERAL de forma exitosa. 
b. Como llegar a  metas. 
Es la cuantificación del objetivo que se pretende alcanzar en un tiempo 
señalado, con los recursos necesarios, de tal forma que permite medir la 
eficacia del cumplimiento de un programa. 
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c. Como llegar a fines. 
Fin  se usa para hacer referencia al término, conclusión, remate o 
consumación de una cosa. P/E: “Hemos llegado al fin de este proyecto”. 
Etimológicamente, la palabra fin, como tal, proviene del latín finis. 
 
Sinónimos de fin son: final, término, remate, conclusión consumación; 
límite, confín; objeto, objetivo, motivo, meta, etc.  
d. Como llegar a ideales  
Un ideal es una meta, un fin. Un ideal es un bien tan deseado por una 
persona que hacia él orienta toda la vida o buena parte de ella.  
 
2.2.2.  Enfoques teóricos de la variable dependiente 
 
2.2.2.1.  El éxito: concepciones 
“El término éxito tiene su origen en el latin exitus (salida); entonces, el 
concepto se refiere a la conclusión feliz de un negocio, actuación o 
asunto; desde esta concepción el éxito es la buena aceptación que tiene 
alguien o algo” (Diccionario de la Real Academia Española, 2011). 
 
Orti (2011) afirma: “El éxito se fundamenta en una percepción o sensación 
interior que se origina de una impresión material hecha en nuestros 
sentidos. Se puede ser exitoso en diversos campos, por ejemplo, en los 
negocios, familia, arte, deportes y otros; lo cual se asocia con la 
autorrealización, autoestima y autoeficiencia. (Señala que el éxito es un 
término ampliamente utilizado en infinidad de estudios desarrollados en 
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diversos ámbitos sociales, económicos, profesionales, políticos, 
culturales, deportivos, entre otros)” 
 
Por su parte, Arthur y Col (2005) afirman:  “Presentan la propuesta del 
éxito en dos vertientes, a saber subjetivo y objetivo; el primero está 
asociado a los deseos propios, apunta hacia aspectos personales; el 
segundo implica el éxito desde los intentos efectuados; es decir, depende 
de las comparaciones sociales” Arthur y Col (2005). (Caicedo, 2007) 
asume la proposición de los autores citados 
“El predominio del éxito subjetivo sobre el éxito objetivo es simplemente 
un exceso de autoestima. También afirman que las personas sobre 
confiadas se valoran a sí mismas en exceso, por lo cual su estimación 
subjetiva de éxito tiende a ser mayor que su éxito objetivo”  (Macbeth y 
Col, 2010) 
a.1 El éxito no llega por casualidad. (Lair  Ribeiro) 
 
 
 
 
           Fuente:  Ribeiro, 2012, p.10; Elaboración: El investigador 
 
Ribeiro (2012) afirma: “Una persona con éxito no difiere mucho de otra 
que no consigue lo que quiere en la vida.  La distancia es mucho menor 
Figura 15: El éxito se mide por centímetros 
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de lo que parece. El éxito se puede medir en centímetros.  Observe por 
ejemplo la figura 14, que refleja el momento de la llegada de una carrera 
de caballos. El primer caballo en alcanzar la meta ganó 15.000 dólares y 
el segundo 5.000. ¿Quiere decir eso que el primer caballo es tres veces 
más rápido que el segundo? ¡Evidentemente no! De hecho, si medimos la 
diferencia entre la llegada de uno y la del otro y la dividimos por el total de 
la pista, ¿cuánto más rápido tendría que haber corrido el segundo para 
llegar antes que el primero? ¡Casi nada!. 
Esto significa que una pequeña diferencia en la ejecución lleva a una 
gran diferencia en el resultado. Dentro de una semana todos recordarán el 
nombre del caballo vencedor y habrán olvidado el del segundo. ¡Pero la 
diferencia entre  ambos fue mínima! 
 
La vida es así: el profesional que gana tres veces más que otro no está 
haciendo tres veces más esfuerzo, ni tiene el triple de conocimientos o de 
inteligencia. La diferencia es mínima, pero es la indiferencia que marca la 
diferencia” (p.10). 
Si yo preguntase a la gente qué es el éxito, recibiría respuestas diferentes. Por 
ello voy a dar una definición que sirva para todo el mundo:  
 
¡Éxito es conseguir lo que se desea! 
 
No significa lo mismo que Felicidad, que es apreciar lo que ya se ha 
conseguido.  Usted no necesita nada más para ser feliz. Basta con que le 
satisfaga lo que tiene  es una cuestión de aceptación mental.  
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Nada le impide querer o ambicionar otras cosas. El problema está en ligar la 
felicidad al éxito; entonces se suele decir, P/E:  
 
 Cuando sea adulto seré feliz.  
 Cuando acabe la carrera, seré feliz.  
 Cuando me case, cuando tenga hijos, cuando  terminen la carrera, cuando 
se casen, cuando tenga nietos, cuando me jubile... », y así la vida transcurre 
como un gato pasando sobre un tejado de cinc caliente: sólo sentimos el 
calor. 
El éxito es conseguir lo que se desea. 
La felicidad es apreciar lo que ya se ha conseguido 
 
Para tener éxito un buen camino puede ser observar a las personas que lo 
tienen, entender sus estructuras y actuar como ellas en sus aspectos más 
positivos . Eso fue lo que Napoleón Hill hizo y relató en su libro The Law of  
Success (La ley del éxito) 
 
 
             Fuente:  Ribeiro, 2012, p.29; Elaboración: El investigador 
ÉXITO
AMBICI
ÓN
AUTOE
STI
MA
COMU
NICA
CIÓN
METAS
ACTITU
D
TRABAJ
O
Figura 16: La ciencia del éxito 
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Ribeiro (2012) afirma: “La ciencia del Éxito fue concebida como una estrella  de 
seis puntas,  es como si fuéramos a construir las turbinas del motor que nos 
llevará al éxito. Es una experiencia única, individual e intransferible. A medida 
que usted vaya desarrollando estos factores, su mente se expandirá, y 
aumentarán su coeficiente intelectual y su capacidad de reaccionar ante los 
problemas del mundo. Los puntos de la estrella están colocados en orden 
didáctico, pero son todos igualmente importantes y se complementan entre sí. 
No se puede influir en uno sin hacerlo en los demás... Es como en el 
ajedrez:cuando se mueve una pieza, se afecta al juego entero. El éxito significa 
no parar jamás e ir siempre en busca de algo más continuo movimiento” 
(p.p.29-30) 
a.b El éxito  es una  decisión  ( David  Fischman ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
              
 
Fuente: Fischman, 2012, p.14; Elaboración: El investigador 
 
a.c La fórmula del éxito en cuatro pasos.  (Romillaa Ready ) 
 
En el 2010, Ready y Burton,  menciona que la fórmula del éxito consolida lo 
que acabas de descubrir al crear por lo menos un resultado bien formado. Esta 
fórmula puede aplicarse tanto a metas para la vida como a otros a corto plazo. 
 
 
 
 
1. CREENCIA 
2. CAMBIANDO 
NUESTRAS  
CRENCIAS 
3. TRABAJO 
ARDUO 
4. SUERTE
5. 
INTERPRETACIÓN 
Figura 17: El éxito es una  decisión 
 
 
49 
Sin embargo recuerda: es mucho más  fácil dar en el blanco si éste está bien 
definido.  Para dar  en blanco sigue, sigue  estos pasos:  
 
1. Especifica cuál es el RESULTADO que esperas.  Es muy importante de 
manera precisa  que  quieres. Calibra  el resultado que esperas con relación  al 
encuadre o marco para así cumplir  con la condición de está bien formado. Ver 
secciones anteriores para más  detalles. 
2. Ponte  en ACCIÓN. Si no das ese primer paso y después los que  siguen, 
no ocurrirá algo que te ayude a lograr los resultados que esperas. No importa lo 
definido que los tengas. 
3. Ten en cuenta tu conciencia SENSORIAL. Si puedes ver,  oír y sentir, todo  
aquello que no está funcionando, te será posible modificar tu comportamiento 
de manera que  hacerlo te lleve al resultado que  deseas.  
4. Sé flexible en tu manera de COMPORTARTE. Lo anterior encaja con el 
siguiente presupuesto del PNL “Cuando se interactúa  con otros, la persona de 
comportamiento más  flexible es la que puede controlar la  situación”. También 
podríamos  decirlo así “Si lo que  haces  no funciona, haz  algo distinto” 
 
 
 
 
 
             Fuente:  Ready y Burton, 2010, p.p.  49-50; Elaboración: El investigador 
1. 
RESULTADO 
QUE ESPERAS
4. 
FLEXIBLE
2. ACCIÓN 
3. 
CONCIENCIA  
SENSORIAL
Figura 18: La fórmula del  éxito  
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Fuente:  https://i.pinimg.com; Elaboración: El investigador 
2.2.2.2. El éxito profesional 
Finalmente, para efectos de la presente investigación se ha  hecho un 
primeramente un análisis del éxito y con esa base se define el éxito profesional, 
en función a autores como:  Riveiro, Fischman,  Ready, y 
https://emplearteblog.files.wordpress.com, donde dichos autores coinsiden en 
los indicadores para  lograr  aquello que se desea, y en ese entender se ha 
considerado en tres diemenciones: pasion (motivación, convicción, logro); 
talento (capacidades, compromiso, acción) y  mercado de trabajo (oferta, 
demanda, activos), que representa a la variable dependiente,  los mismos que  
se representa adaptado en la siguiente figura: 
 
 
     Fuente: Adaptado de: Ribeiro, Fischman, Ready, https://emplearteblog.files.wordpress 
.com;        Elaboración: El investigador 
Figura 20: Dimensiones del éxito 
profesional 
 
Figura 19: Ingredientes del éxito 
 
51 
2.2.2.2.1  Manifestaciones de la afectividad  
1. Emoción.  
 
“Son procesos afectivos de corta duración, intensos que involucran 
modificaciones psicológicas y orgánicas. Las emociones aparecen en el ser 
humano desde el nacimiento y están relacionados, en ese sentido con la 
satisfacción o insatisfacción de las necesidades orgánicas” (Mi Academia, 
2005, p. 16) 
Los Tipos de emociones, de acuerdo a la influencia que tengan las 
emociones sobre la actividad del sujeto, éstas se dividen en:  
 
 Emociones asténicas o activas. Son aquéllas que incrementan la 
actividad del sujeto originando modificaciones psicológicas y fisiológicas.  
 Emociones asténicas o pasivas.- Son las que disminuyen la actividad del 
sujeto originando modificaciones psicológicas y fisiológicas.  P/E: Ante la 
presión de hablar en público "no me salen las palabras".  
 
A.  Estados Emocionales  
 Ira. Es una emoción desagradable y de mucha intensidad que involucra 
cambios fisiológicos (persona furiosa y disgustada, etc.). Se produce 
ante la frustración.  
 Placer.  Es una emoción agradable de gran intensidad, que origina 
modificaciones fisiológicas (reacciones de deleite). Se produce ante la 
satisfacción de necesidades.  
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 Temor. Es una emoción desagradable muy intensa que genera 
respuesta de duda y vacilación en un sujeto. Se produce ante la 
amenaza.  
 
Las investigaciones realizadas en el campo de las emociones han 
permitido algunas explicaciones con respecto a los desórdenes 
psicosomáticos ya que algunas enfermedades físicas pueden ser 
causadas por trastornos emocionales y se expresan en reacciones 
como dolores de espalda, estreñimiento, cefaleas, cólicos, úlceras, 
hipertensión arterial. P/E:  La reacción psicosomática más común es la 
úlcera gastroduodenal que son perforaciones en las cubiertas del 
estómago o del intestino provocadas por una secreción excesiva de jugo 
gástrico estimulada por una intensa tensión emocional.  
 
A. Teorías de las emociones. Las primeras teorías que intentaron explicar 
las  emociones fueron las de:  
 Teorías de la emoción de james-Lange.  La teoría de James-Lange 
sostiene que el estímulo origina primero cambios corporales o físicos y 
solamente después se interpreta como emoción. 
 Teoría de Cannon Bard.- Es una teoría posterior a la de James-Lange. 
Se sostuvo que las emociones y las respuestas corporales ocurren 
simultáneamente, es decir lo que vemos interviene de manera 
importante en la determinación de la experiencia emocional.  
 Teorías cognitivas. Señala que la interpretación o juicio de las 
situaciones es absolutamente indispensable para la experiencia 
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emocional. En consecuencia los juicios nos indican cómo etiquetar las 
emociones.  
 
2. Sentimiento. 
 Mi Academia (2005) afirma: “Son aquellos procesos afectivos que se forman 
en un individuo a través de su experiencia social. Se caracteriza por ser 
prolongada y de menor intensidad que las emociones” (p. 16) 
 
A. Los Tipos de sentimientos. Los sentimientos son manifestaciones 
exclusivas del ser humano y pueden ser de diferentes tipos: amor, odio, rencor, 
confianza, desconfianza, patriotismo, simpatía, antipatía.  
 
Sentimientos  
 Es el resultado del aprendizaje y de la experiencia social.  
 Son de menor intensidad y más estables.  
 Se desarrolla sólo en el hombre y tiene carácter histórico.  
 Depende de objetos y fenómenos en conjunto.  
 Su desarrollo es prolongado y se enriquece tanto en calidad como en    
cantidad.  
 Se estructura a nivel cortical.  
 
Emociones  
 Aparecen desde el nacimiento.  
 Son intensas, súbitas y de corta duración.  
 Se presenta en el hombre y el animal.  
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 Están motivadas por cualidades aisladas de los objetos.  
 Es de carácter circunstancial (aparece en cualquier momento).  
 Se desarrolla a nivel sub-cortical.  
 
3. Pasión. 
A. Concepto  de Pasión 
Palabra que proviene del latín passio y cuyo significado filosófico ha 
adoptado diversas interpretaciones a lo largo de la historia. Encontramos 
por ejemplo que Aristóteles consideró la pasión como una categoría 
opuesta a la “acción”, en la que el objeto afectado resulta modificado. 
 
La concepción más corriente ha propuesto que la pasión es una 
modificación o perturbación sufrida por el alma o por un sujeto psíquico. 
En este sentido los estoicos la consideraban como una perturbación que 
debía ser eliminada por la razón, a fin de poder conseguir la libertad. 
 
Por otra parte, Spinoza simplifica el tipo de pasiones en tres 
fundamentales: deseo, alegría y tristeza. Hegel creía que la pasión debía 
subordinarse a la razón, para realizar los fines esenciales del espíritu. 
Modernamente se entiende por pasión a aquella afección del espíritu 
intensa y permanente, que domina la voluntad y la razón. 
 
Es un sentimiento muy intenso, desbordante por otra persona, 
por uno mismo, por alguna actividad, deporte o idea. El que siente la 
pasión sufre un desborde emocional tan grande que le impide razonar, 
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simplemente se deja llevar por esa emoción. Las ideas se desordenan, 
no puede pensarse y las decisiones se toman por impulsos. Aparece la 
pasión repentinamente y es fugaz, tiende a desaparecer con prontitud, 
pues como no es racional, es difícil sostenerla en el tiempo. Así el amor 
apasionado es muy valorado, sobre todo por los poetas, pero cuando el 
deslumbramiento cede, y no se han tenido en cuenta los valores 
positivos del ser querido, sino solo la atracción sexual, la pasión se 
extingue tan rápido como surgió. El rojo es el color que simboliza la 
pasión amorosa. 
Etimológicamente proviene del latín “passio” y significa sufrimiento. Para 
Platón las pasiones se centran en las órbitas del placer y el dolor. 
Distingue las nobles pasiones, como el amor y el valor, de las bajas 
pasiones. Aristóteles coloca a las pasiones en el ámbito del placer, y no 
las considera malas si pueden estar dominadas por el intelecto. En su 
obra “Ética a Nicómaco enumera las pasiones, distinguiendo las 
siguientes: deseo, temor, cólera, envidia, audacia, gozo, amor, piedad, 
pesar, odio, y emulación. 
 
Day (2010) sostiene: “Según el diccionario define la  pasión, como un 
sentimiento muy intenso, es un motor, una fuerza motivadora que emana 
de la emoción. Las personas se apasionan por cosas, asuntos, causas, 
personas. El apasionamiento genera energía, determinación, convicción 
compromiso e, incluso obsesión. La pasión puede llevar a una visión 
más penetrante (la determinación de alcanzar una meta profundamente 
deseada), pero también puede limitar una visión más amplia y llevar a 
56 
una persona exclusivamente en pos de una convicción que se abraza 
apasionadamente a expensas de otras cosas” (p. 27). 
 
En síntesis, para nosotros consideramos a la pasión como   un proceso 
afectivo, profundo constante e intenso que abarca totalmente a la 
persona, orientando su actividad laboral. 
 
B. Características:  
 Son profundas, intensas y duraderas.  
 Se concentran en un Objeto (persona, actividad) único e insustituible. 
  
C. Tipos de pasiones.  Los tipos pueden ser:  
 Pasiones superiores.- Son aquéllas que están encaminadas al 
desarrollo personal y moral del individuo (pasión por la música, deporte, 
ciencia). P/E: La pasión de Vargas Llosa  por la literatura.  
 Pasiones inferiores.- Son aquéllas que están dirigidas a impedir o 
obstaculizar el desarrollo personal y social (pasión por el poder, juegos 
de azar, etc.). P/E: La pasión de Hitler por el poder.  
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2.2.2.2.2.  El  talento  
 
 
   Fuente: https://image.jimcdn.com; Elaboración: El investigador 
A. Talentos: recorrido conceptual: 
 Talentos. Chiavenato (2009) afirma: “Dotados de conocimientos, 
habilidades y competencias que son reforzados, actualizados y 
recompensados de forma constante. Sin embargo, no se puede 
abordar el talento de forma aislada como un sistema cerrado. Solo no 
llega lejos, pues debe existir y coexistir en un contexto que le permita 
libertad, autonomía y cobertura para poder expandirse”  
 
 Talento humano  
Chiavenato (2009) afirma: “Que administrar el talento humano se 
convierte cada día en algo indispensable para el éxito de las 
organizaciones. Tener personas no significa necesariamente tener 
talentos... ¿Cuál es la diferencia entre personas y talentos? Un talento 
es siempre un tipo especial de personal. Y no siempre toda persona es 
un talento. Para ser talento. La persona debe poseer algún diferencial 
Figura 20: Estructura del talento 
humano 
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competitivo que la valore. Hoy en día el talento incluye cuatro aspectos 
esenciales para la competencia individual:  
1. Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de 
aprender a aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es 
la moneda más valiosa del siglo XXI. 
2. Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el 
conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e 
innovar. En otras palabras. habilidad es la transformación del 
conocimiento en resultado.  
3. Juicio. Se trata de saber analizar la situación y el contexto. Significa 
saber obtener datos e información, tener espíritu crítico, juzgar los 
hechos, ponderar con equilibrio y definir prioridades.  
4. Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora 
permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente 
de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los 
resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealización 
de su potencial... Talento era el nombre que se daba a una moneda 
valiosa de la Antigüedad. Hoy en día es necesario saber integrar, 
organizar, desarrollar, recompensar, retener y auditar ese activo 
precioso para las organizaciones. ¿Y quién debe hacerlo? Ése es un 
desafío para toda la organización y no tan sólo para el área de ARH. 
Se trata de un activo demasiado importante para quedar restringido, 
de manera única y exclusiva, a un área de la organización” (p. 49) 
B. La composición del talento humano.  Talentos son las personas 
dotadas de competencias 
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Figura 22: Componentes del talento humano 
2.2.2.2.3.  El  trabajo  
A.1 Recorrido conceptual. 
 “Es la actividad física o mental que realizan los hombres con el objetivo de 
generar bienes o prestar servicios”  (Tacuri, 2009, p. 65) 
 “El trabajo es un deber y un derecho.  Es la base del bienestar social y un 
medio de realización de la persona” (CPP: Art. 22) 
 
Jornada laboral en el Perú 
 “La  jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias  o cuarenta y ocho 
horas semanales, como máximo”  (CPP, Art. 25). 
 
 
 
 
SABER 
 
 Know-how  
 Aprender a 
aprender  
 Aprender 
continuamente  
 Ampliar el 
conocimiento  
 Transmitir 
conocimiento 
 Compartir 
conocimiento 
  SABER 
HACER 
 Aplicar el 
conocimiento  
 Visión global y 
sistémica  
 Trabajo en equipo  
 liderazgo  
 Motivación  
 Comunicación  
  SABER ANALIZAR 
 
 Evaluar la 
situación  
 Obtener datos  
 e información  
 Tener espirito 
critico  
 Juzgar los hechos   
 Ponderar con 
equilibrio  
 Definir 
prioridades  
 
 SABER HACER 
QUE OCURRA 
 Actitud 
emprendedora  
 innovación   
 Agente de 
cambio  
 Asumir riesgos  
 .Enfoque en los 
resultados  
 Autorrealización  
 
Fuente: Idalberto Chiavenato.; Elaboración: El investigador 
 
 
CONOCIMIENT
O 
 
HABILIDAD 
 
JUICIO 
 
ACTITUD 
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 “Los trabajadores tienen derecho a descanso semanal y anual remunerados” 
(CPP, Art. 25) 
B.2. Características del trabajo.   Son: 
 Es una actividad humana. 
 Persigue  un fin económico. 
 Implica responsabilidad. 
 Es una actividad consciente. 
 Es una actividad lícita. 
 Implica peligro. 
 Dignifica al ser humano. 
 
C.3 División del trabajo. Se consideran dos modalidades: 
a. Por ocupaciones.  Tomando en cuenta a que actividad se dedican. P/E: 
Cantantes, deportistas, secretarias, médicos, carpinteros, estudiantes,  solo 
se menciona algunas de las ocupaciones etc. 
 
b. Por especializaciones. Esta clasificación sucede dentro de las profesiones. 
P/E: Médico: ginecólogos, pediatras, cirujanos, oftalmólogos, etc.  
 
D.4. División del trabajo.  Son los siguientes: 
a. Por la condición predominante: 
 Manual.  Es cuando el trabajador impera el uso de sus extremidades 
superiores e inferiores. P/E: Pintor, albañil, etc 
 Intelectual. Es cuando el trabajador impera más el esfuerzo mental o el 
coeficiente intelectual. P/E: Abogado, profesor. 
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b. Por la condición del trabajador: 
 Libre o independiente. Realiza labores sin dependencia de empleadores. 
P/E: El sastre, el mecánico, etc. 
 Dependiente. Trabaja para una institución pública o privada. P/E: 
Ministerio de Salud, Grupo Gloria, etc. 
 
c. Por el grado de especialización : 
 Simple. No requiere especialización para realizar determinada actividad. 
P/E:  Mozo, cobrador, etc. 
 Calificado. Requiere especialización o estudio previo. P/E: Chef, 
gasfitero, etc. 
 
d. Por la diferencia de labores 
 Director. Dirige y organiza una empresa y/o una institución planificando. 
P/E: Gerente, administrador, etc. 
 Ejecutor. Hace, realiza y ejecuta lo planeado por el encargado de la 
empresa y/o institución determinada.  P/E: Obrero, asistente, etc. 
e. por el resultado: 
 Material. Produce bienes materiales. P/E: El carpintero, artesano.  
 Inmaterial. Produce servicios. P/E: Un Abogado, administrador.  
 
E.5. LA  EXCELENCIA   
Cornejo (1999) afirma: “El llamado a la excelencia es un llamado universal, ya 
que nadie fue creado  para ser mediocre; lo que se requiere es una decisión 
personal para lograrlo...  A continuación sintetizaré las actitudes que realizan  a 
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los seres excelentes, las cuales han sido el resultado de observar y entrevistar 
a líderes de excelencia, tanto en el campo de los negocios,  las artes, el medio 
artístico,  el político y el profesional...  Estas investigaciones nos han ocupado 
los últimos 20  años y nos han llevado a más de 40 países; ahí donde está un 
líder de Excelencia,  le hemos ido a preguntar  el secreto que guarda para 
haber llegado  a ser extraordinario. Estos son los 13 retos de excelencia: 
a. El ser excelente es hacer las cosas, no buscar razones para demostrar que 
no se pueden hacer. 
b. Ser excelente es comprender que la vida no es algo que se nos da hecho, 
sino que tenemos que producir las oportunidades para alcanzar el éxito. 
c. Ser excelente es comprender que con una férrea disciplina es factible forjar 
un carácter de triunfador. 
d. Ser excelente es trazarse un plan y lograr los objetivos deseados a pesar de 
todas las circunstancias. 
e. Ser excelente es saber decir  “me equivoqué” y proponerse a cometer el 
mismo error. 
f. Ser excelente es  levantarse cada vez  que se fracasa con un espíritu de 
aprendizaje y superación.  
g. Ser excelente es reclamarnos a nosotros mismos el desarrollo pleno de 
nuestras potencialidades buscando incansablemente la realización. 
h. Ser excelente es entender que a través del privilegio diario de nuestro 
trabajo podemos alcanzar la realización. 
i. Ser excelente es crear algo: un sistema, un puesto, una empresa, un hogar 
y una vida. 
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j. Ser excelente es ejercer nuestra libertad y ser responsable de cada una de 
nuestras acciones. 
k. Ser excelente es sentirse ofendido y lanzarse a la acción en contra de la 
pobreza, la calumnia y la injusticia. 
l. Ser el excelente es levantar los ojos de la tierra, levantar el espíritu y soñar 
con lograr lo imposible. 
m. Ser excelente es trascender a nuestro tiempo legando a las futuras 
generaciones un mundo mejor” (p.15) 
 
F.6 EXCELENCIA EN EL TRABAJO 
Para Luis y Alfonso Cornejo, sostiene que la excelencia en el trabajo es 
excederse en todo lo que hagas al máximo de tus capacidades, caso contrario 
si no lo haces así eres un mediocre, mejor no lo hagas. El trabajo se deslinda 
de la siguiente forma: trabajo, trabajador, ocupación, trabajar. 
 
G.8 MERCADO DE TRABAJO  
Chiavenato (2009) afirma: “El mercado es el lugar donde tienen lugar las 
transacciones y las relaciones. Mercado significa el espacio de transacciones, 
el contexto de los trueques y los intercambios entre quienes ofrecen un 
producto o servicio y aquellos que demandan un producto o servicio. El 
mecanismo de oferta y demanda es la característica principal de todo mercado. 
El mercado de trabajo (MT) se compone por las ofertas de oportunidades de 
trabajo que ofrecen las distintas organizaciones. Toda organización  en la 
medida que ofrece oportunidades de trabajo constituye parte integrante MT.  
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El MT es dinámico y sufre cambios continuos. Las características 
estructurales y coyunturales del MT influyen en las prácticas de ARH de las 
compañías. Cuando el MT está en situación de oferta  cuando las oportunidad 
es de trabajo son más que la demanda las organizaciones se encuentran ante 
un recurso escaso y difícil: las personas son insuficientes para llenar los 
puestos abiertos. Cuando el MT está en situación de demanda, o sea cuando 
las oportunidades de trabajo son menos que la oferta, las organizaciones se 
encuentran ante un recurso fácil y abundante, es decir, hay muchas personas 
que se disputan los empleos del mercado... Además, las características del MT 
también influyen en el comportamiento de las personas y, en particular, de los 
candidatos a empleo. Cuando el MT está en situación de oferta, existe un 
exceso de vacantes y de oportunidades de empleo para los candidatos. En 
estas circunstancias pueden escoger y seleccionar a las organizaciones que 
ofrecen las mejores oportunidades y 105 salarios más altos. Como existen 
buenas oportunidades en el MT, los empleados encuentran motivos para 
abandonar sus actuales empleos para tratar de tener mejores oportunidades en 
otras organizaciones. No obstante, cuando el MT está en situación de 
demanda, los mecanismos se invierten” (p.106) 
 
MERCADO LABORAL 
“El mercado laboral es el entorno en el que se interrelacionan las ofertas de 
trabajo y las demandas de empleo. Por tanto, constituye se define y desarrolla 
todo lo relacionado con las ocupaciones: empresas, personas que buscan 
empleo, contratos instituciones, etc.” (Santomé, 2004, p. 1)  
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“El mercado laboral se define como aquel mercado específico que se compone 
de dos variables fundamentales: la oferta del mercado laboral y la demanda del 
mercado laboral.” (Fontana, 2003; p.122) 
 
Ambos autores coinciden en que el Mercado Laboral es aquel espacio 
en el se interrelacionan dos variables fundamentales, las cuales son la oferta y 
la demanda. Concluimos entonces que el mercado de trabajo busca asignar los 
recursos humanos interesados en trabajar (oferta laboral) en las plazas 
laborales generadas por las empresas (demanda de mano de obra). 
 
Oferta del mercado laboral 
"La oferta laboral está constituida por la oferta de mano de obra que es 
reclamada por las empresas en función de sus necesidades productivas. Dicho 
de otro modo la oferta laboral se constituye por el conjunto de trabajadores que 
ofrecen su fuerza de trabajo a cambio de un salario” (Fontana, 2003, P. 122) 
 “La oferta del mercado de trabajo o también llamada oferta agregada, está 
conformada por el conjunto de las ofertas de trabajo existentes en un momento 
dado” (Calvo, 2005 p. 39) 
 
Para efectos de nuestra investigación manejaremos la primera 
definición, debido a que es la definición que manejan los economistas en sus 
teorías de mercado de trabajo. 
 
Demanda del mercado laboral 
“La demanda del mercado laboral son los puestos que demandan las empresas 
y que deben ser cubiertos por trabajadores que se adecuen a los requisitos 
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exigidos por ella. La demanda la constituyen la totalidad de puestos de trabajo 
vacantes, que son ofrecidos por las empresas a los trabajadores”. (Fontana, 
2003, p.122) 
 
“La demanda agregada del mercado de trabajo se constituye por las demandas 
individuales de empleo de cada una de las personas que desean obtener un 
puesto de trabajo. Esta demanda del mercado de trabajo es creciente con el 
salario ofertado por los empleadores” (Calvo, 2005.p. 39) 
 
Al igual que en el caso de la definición de oferta del mercado de trabajo, 
podemos notar que la definición de demanda de mercado de trabajo de 
Fontana y Calvo es contraria, la primera hace referencia a que la demanda 
laboral se constituye por los puestos de trabajo que demanda las empresas y 
que deben ser cubiertos por trabajadores; la segunda en cambio afirma que la 
demanda del mercado laboral se constituye por el número de personas que 
desean trabajar a cambio de un salario. Al igual que en el caso anterior 
manejaremos la primera definición  
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LAS SITUACIONES DEL MERCADO DE TRABAJO 
 
Figura 23: Mercado laboral 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Idalberto Chiavenato.; Elaboración: El investigador  
 
 
 
OFERTA DE MERCADO DE TRABAJO  DEMANDA DE MERCADO DE 
TRABAJO  
 
 Exceso de vacantes y oportunidades  
de empleo en el mercado de trabajo  
 
• Escasez de vacantes y 
oportunidades  
de empleo en el mercado de trabajo  
 
• Los candidatos escogen y seleccionan  
las organizaciones que ofrecen las mejores 
oportunidades, salarios y beneficios 
 
• Los candi9atos compiten entre sí por  
las escasas vacantes presentando 
propuestas salariales más bajas o 
postulándose a puestos inferiores a los 
que pueden desempeñar  
• Las personas se predisponen a  
abandonar sus empleos actuales y probar 
mejores oportunidades en otras 
organizaciones, aumentando así la rotación de 
personal  
 
• Las personas procuran asirse a sus.  
empleos por temor a perderlos  
 
 
• Los empleados tienden a evitar las  
confrontaciones en su organización y 
las posibles separaciones y procuran 
no faltar ni atrasarse 
 
• Los empleados se sienten dueños de  
la situación y exigen mejores salarios y 
beneficios, se vuelven más indisciplinados y 
se ausentan más o llegan tarde a trabajar. 
MERCADO DE TRABAJO 
Oferta Demanda  
 Abundantes oportunidades 
de empleo 
 Escasas oportunidades 
de empleo 
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Fuente: Bernardo Kliksberg; Elaboración: El investigador 
 
 
 
Tabla N° 02 
Tipología de empresas para trabajar 
 
  
CONDICIONES DE TIPOLOGIA 
 
1. EMPRESA NARCISISTAS: 
Solo piensan en sí mismo, 
egoístas, cree que la 
empresa existe para 
maximizar  las ganancias a 
favor de los DETENTORES. 
arrasan con todos los 
derechos de: empresarios, 
clientes, trabajadores, 
proveedores, medio 
ambiente. Esas empresas 
van a ser siempre 
perdedoras. 
 
2. EMPRESA 
FILANTRÓPICAS: Ama a tu 
prójimo hacen donaciones a 
través de las fundaciones 
     P/E Fundación  Gates que            
combate la pobreza 
analfabetismo, salud: tiene 
30.000millones: combate, 
Sida, Malaria, Ebola. 
Fundación Carso : de Carlos 
Slim,  fundación Barren 
Buffet  
 
3. EMPRESA QUE 
HACEN  LOS CINCO  
PUNTOS:  
 
 Trata bien a su personal  
 Le paga sueldos vivos  
 Le da posibilidad de 
desarrollarse.  
 Capacitación a su 
personal . 
 Respeta a las mujeres   
 
 Fuente: Bernardo Kliksberg; Elaboración: El investigador  
 
 
Figura 24 
Agentes recíprocos mercado laboral 
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Figura 25: Vocabulario de mercado laboral 
 
Fuente: ucal-dev.drupal.com.pe; Elaboración: El investigador 
 
 
H.8. ORGANIZACIONES DONDE SE PUEDA TRABAJAR   
A. LAS ORGANIZACIONES  OMEGA  
Existen organizaciones que tienen sus respectivos órganos de RH. En los 
extremos están las organizaciones Omega y las organizaciones Alfa. Las 
organizaciones Omega son aquellas en donde el área de RH todavía está 
centralizada y monopoliza todas las decisiones y acciones relacionadas con 
las personas. Las personas trabajan como meros empleados sometidos 
a un reglamento interno y a un rígido horario de trabajo. Lo importante 
es que sean asiduos y puntuales, sin importar lo que hagan en el transcurso 
de su horario de trabajo. Los cargos son rígidamente definidos, 
individualizados, aislados y desempeñados dentro de una rutina de trabajo 
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que no cambia y que no requiere que las personas piensen o mejoren su 
desempeño. Además, pensar y contribuir con creatividad es algo que no 
ocurre en estas empresas. La denominación que más se ajusta a sus 
empleados es la de empleados de mano de obra, ya que esas 
organizaciones solamente requieren personas que desarrollen actividad 
física y muscular. La mayor pérdida en estas organizaciones no es el 
despilfarro contabilizado en dinero, materiales o tiempo, sino el despilfarro 
de talento humano en las fábricas, sin ninguna consideración y de manera 
cotidiana y continua. El capital intelectual se desvanece sin ninguna 
aplicación constructiva. Y de este modo, "la nave va”... En ellas, es 
necesario transformar con urgencia el órgano de RH de un centro de gastos 
en un centro de ganancias capaz de agregar valor a las personas, a la 
empresa y a los clientes.  
 
B. LAS ORGANIZACIONES ALFA  
Por el contrario, las organizaciones Alfa son aquellas que incentivan y 
motivan a la personas a equivocarse, crear e innovar incesantemente en 
sus tareas, en la búsqueda de mejoramiento continuo y creciente. Son las 
organizaciones donde las personas tienen libertad para pensar, razonar y 
utilizar lo más sofisticado, su inteligencia, al servicio de la empresa. Son las 
organizaciones donde las personas deben añadir valor, mejorar la calidad de 
lo que hacen y servir al cliente. Aunque sean las que más exigen de las 
personas en términos de contribución y resultados, las organizaciones Alfa 
brindan a las personas más satisfacción y placer al trabajar. Son las mejores 
organizaciones para trabajar. En ellas, el área de RH constituye una unidad 
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de constante innovación y creatividad que funciona como elemento de 
consultoría interna para que los gerentes puedan actuar como gestores de 
personas. La gestión del talento humano está descentralizada por completo 
y se orienta hacia los gerentes y sus equipos. El organigrama tradicional se 
remplaza por una red integrada de equipos. En estas organizaciones no se 
administran las personas como factores de producción o como recursos 
pasivos. Las personas no son simples empleados ni se llaman recursos 
humanos, sino participantes y colaboradores de la organización que brindan 
el conocimiento y las habilidades necesarias para el éxito de la iniciativa 
conjunta en plena era de la información. En ellas no se administra a las 
personas, sino que se administra junto con las personas. Tanto es así que el 
órgano de RH cambia de nombre: gestión con las personas o gestión de 
talento humano, o también gestión del capital humano o gestión del  capital 
intelectual.  
 
 
Las diez carreras con mayor demanda en el perú 
Este tipo de estudios son de gran ayuda para aquellos estudiantes que aún 
no  deciden que carrera estudiar. 
 
 
La carrera más demandada del Perú en lo que va del 2015 es 
Administración de Empresas, según reveló un estudio elaborado por el portal 
Trabajando.com, pues es una profesión que permite mayor flexibilidad para 
desempeñarse en diversas áreas y tipos de empresas. 
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El segundo lugar lo ocupa la carrera de Contabilidad, seguido por 
Ingeniería Industrial, Economía y Administración de Empresas (Carrera 
técnica). El top 10 lo cierran las carreras de Ingeniería en 
Informática, Computación e Informática, Derecho, Administración de 
Negocios Internacionales y Ciencias de la Comunicación. 
 
Los datos se obtuvieron en una muestra de más de 100 mil ofertas de 
empleo publicadas por las empresas clientes de Trabajando.com en lo que 
va del 2015. 
 
“Carreras como Administración de Empresas, Contabilidad e Ingeniería 
Industrial han estado presentes en el ranking durante los 3 últimos años, 
esto nos habla de la gran versatilidad de estos profesionales y del gran 
aporte que pueden contribuir a las empresas.”, señala Ernesto Velarde, 
country manager de Trabajando.com Perú 
 
LAS CARRERAS MÁS DEMANDADAS EN PERÚ DURANTE EL 2015 
 Tabla 03  
Carreras más  demandadas  2015 
 
Fuente: Trabajando.Com 
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Figura 26: Mercado laboral en el Perú 
 
 
Fuente: La República/Alejandro Alemán;  Elaboración: El investigador  
 
LAS TEORÍAS ADMINISTRATIVAS DE LOS  TRABAJADORES 
 
 
 
Fuente: Jaime Lopera; Elaboración: El investigador 
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Figura 27: Teoría de los trabajadores 
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En la actualidad, las teorías X y Y se ven como extremos antagónicos de 
un continuo de concepciones intermedias. En otras palabras, entre la teoría X, 
(que es autocrática, impositiva y autoritaria) y la teoría Y (que es democrática, 
consultiva y participativa) existen degradaciones continuas. 
 
Douglas McGregor. Sus obras "El lado Humano de la Empresa", "La Sicología 
Industrial", "El Administrador Profesional". Psicólogo estadounidense y profesor 
de Harvard, en donde realizó estudios de Sicología Industrial. Es el primero en 
fijarse posiciones sobre el  comportamiento humano. 
 
Sus aportaciones: La Teoría General de Dirección y las Teorías Administrativas 
Sus teorías: La teoría X y la Teoría Y. 
 
*TEORÍA “X”. Supuestos: 
 La gente tiene una aversión al trabajo.  
 Debe ser castigado y amenazado para que trabaje.  
 Prefiere ser dirigido para evitar responsabilidades. 
 
*TEORÍA “Y”. Supuestos: 
 El desgaste del esfuerzo físico y mental en el trabajo es tan natural como en 
el juego.  
 El común de la gente aprende en condiciones adecuadas.  
 El individuo logrará los objetivos de la empresa siempre y cuando la 
empresa logre sus objetivos personales.  
 La capacidad de la gente sólo se utiliza en parte.  
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 La mayoría de la gente tiene creatividad e ingenio 
 
*TEORÍA  “Z”. supuestos: 
Por otro lado vemos a la teoría Z que se destaca en el sentido de 
responsabilidad comunitaria como base de la cultura organizacional. 
Strauss y Sayles. Autores de la teoría Z: Debido a lo radical de las teorías X y 
Y se ve la necesidad de crear una teoría que equilibra a las dos anteriores, 
quien logra esto es la teoría Z. Esta teoría analiza que el ser humano tiene una 
actitud variable, algunos supuestos: 
 A la gente le gusta sentirse importante.  
 La gente quiere ser informada de lo que sucede en la empresa.  
 Quiere que se le tome en cuenta el trabajo que efectúa en forma bien hecha, 
reconociéndoselo 
 
I.9. FACTORES  CONDICIONANTES  DEL  MT  
Chiavenato (2009) afirma: “Innumerables factores condicionan el MT: el 
crecimiento económico, la naturaleza y la calidad de los puestos de trabajo, 
la productividad y la inserción en el mercado internacional. El primero tiene que 
ver con el volumen del empleo (crecimiento), mientras que los demás se 
relacionan con la intensidad del empleo (calidad y productividad). En una 
economía abierta, cuanto mayor sea la intensidad, tanto mayor suele ser el 
volumen de transacciones. En las dos eras industriales (la industrialización 
clásica y la neoclásica), la composición del empleo era estable y permanente. 
En la era del conocimiento, la movilidad de los empleados ha crecido 
terriblemente con la migración del empleo de la industria al sector de los 
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servicios, de la asesoría legal y formal a la ilegal e informal, del empleo 
industrial metropolitano al no metropolitano y al aumento del trabajo autónomo. 
En paralelo, creció la exigencia de calificación de los trabajadores en todos los 
sectores. En síntesis, aumentó la movilidad espacial, sectorial, ocupacional y 
contractual... Esa movilidad suele depreciar rápidamente las habilidades 
específicas de los trabajadores, es decir, incluso los trabajadores más 
educados necesitan de un reciclaje permanente... Además del volumen del 
empleo, la naturaleza del trabajo también cambia y ahora exige mayor 
velocidad en los procesos de transición de los trabajadores hacia su nueva 
situación. Por ello, los esfuerzos de formación y de recalificación profesional  
resultan fundamentales” (p. 107) 
 
J.10. EL IMTERCAMBIO  ENTRE EL MERCADO  DE TRABAJO Y EL 
MERCADO DE RH. 
 
 
   
Fuente: Jaime Lopera; Elaboración: El investigador 
 
EL  NUEVO   PERFIL  DEL  EMPLEO  
Chiavenato (2009) afirma: “Que  lo largo de la Revolución Industrial el MT fue 
sustituyendo a las haciendas por las fábricas. En la revolución del 
conocimiento, el MT se desplaza con rapidez, del sector industrial a la 
Figura 28: mercado 
laboral 
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economía de servicios. Ahora la industria ofrece menos empleo, pero produce 
cada vez más, gracias a la modernización, la tecnología, la mejora de los 
procesos y el aumento de productividad de las personas. En cambio, el sector 
de los servicios ofrece cada vez más empleos. La modernización de las 
fábricas se dedica a productos de mejor calidad y más baratos, así amplía el 
mercado interno de consumo y ocupa una fracción mayor en el mercado 
externo o global. El aumento del consumo y de la exportación opera como una 
palanca del empleo en el sector de los servicios. La modernización industrial 
provoca la migración de los empleos pero no su extinción. Joelmir Beting  
defiende la tesis de que el productor no es quien crea empleo para el 
trabajador, sino que lo crea el consumidor, quien también es el trabajador. De 
preferencia, el trabajador bien remunerado y con una carrera asignada. Paul 
Krugman, el contundente crítico del sistema, liga los dos extremos: la 
globalización reacelera la modernización en sus dos caras, inventa empleos 
nuevos con la misma velocidad con la que elimina empleos antiguos. Con una 
ventaja: los empleos que surgen son mejores y con salarios más altos que los 
empleos que desaparecen. Así, la modernización promueve la economía hacia 
la precariedad del trabajo (y de la renta) de la pequeña minoría de despedidos 
a cambio del enriquecimiento del empleo (y del salario) de la gran mayoría de 
los que permanecen a bordo de las empresas que se modernizan. En resumen, 
el balance de la modernización es positivo. Bptll1g recuerda que la producción 
y el uso de computadoras, equipamientos, programas y procesos de 
automatización crearán cerca de 12 millones de nuevos empleos en Estados 
Unidas. La mitad de ellos en el campo del sofiumre, cuyo mercado de trabajo 
es tres veces mayor que el del sector automovilístico. ¿Quién podría imaginar 
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esto?... Como señala Joelmir Beting, la discusión del empleo cumple 250 años 
y viene desde el comienzo de la Revolución Industrial: algunos especialistas 
dicen que la tecnología es enemiga del empleo, otros aseguran que la 
tecnología y el empleo son verdaderos hermanos siameses... En Brasil, la 
controversia tiene menos de 50 años. José Pastore señala que, históricamente, 
la innovación tecnológica y la mejora de la productividad siempre estuvieron 
asociadas a la expansión del empleo y no a su reducción, como se suele 
pensar, porque la modernización enriquece el trabajo humano, mejora la 
calidad de los productos y servicios, disminuye el costo relativo de la 
producción y amplía el mercado, la producción y el empleo. Pastore cita el 
ejemplo del primer mundo: los países desarrollados están inversos en la nueva 
revolución tecnológica y las tasas de desempleo del bloque van desde 3% en 
Japón a 23% en España, pasando por 11 % en Alemania o 5% en Estados 
Unidos; los precursores de la cuarta ola. Las  nuevas tecnologías no son 
responsables, en sí mismas, del desempleo. Sólo se vuelven destructivas 
cuando el régimen contractual de trabajo se hace inflexible. Las leyes laborales 
constituyen el elemento rígido que impide la flexibilidad del empleo. En su 
opinión, cuanto mayor sea la flexibilidad de contratación y de dimisión, tanto 
mayor será la oferta de empleo. Y agrega: “somos rehenes de un sistema 
realmente perverso, o se contrata con todas las obligaciones laborales, que son 
muchas, o se emplea sin derecho alguno". De ahí la ocupación informal, que 
alcanza 57% de la fuerza de trabajo en Brasil. Las nuevas tecnologías no 
cambian el perfil de todas las profesiones, pues no hay un movimiento único en 
dirección a un mayor nivel de calificación para todas ellas. La demanda de 
trabajadores con poca calificación va a seguir viva en la creciente economía de 
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los servicios. Esto es bueno para los más viejos. Por cuanto a los jóvenes, 
deben buscar el futuro en la educación, la cual resulta cada vez más importante 
que el simple entrenamiento. El nuevo trabajador debe ser polivalente y 
saber hacer un poco de casi todo. No bastará con tener estudios. Será 
necesario tener buenos estudios. Quien sea capaz de resolver problemas 
tendrá empleo garantizado. Se acabó la profesión de tamaño único. El avance 
tecnológico no está provocando el desempleo tanto como el atraso educativo. 
Cuando se habla de competitividad global, el desafío también es de la escuela 
y no sólo de la empresa. O educamos más y mejor o de lo contrario tendremos 
que convencer a nuestros competidores de que "deseduquen" a sus 
profesionales. Así. el futuro del empleo debe pensar por el mejoramiento de la 
educación general, la formación profesional básica y la flexibilización de las 
leyes laborales. Dejemos a la  tecnología en paz. Gary Becker, ganador del 
premio Nobel de economía, es más contundente cuando afirma que la 
modernización tecnológica no es la mayor responsable del desempleo de la 
mano de obra calificada en la educada Europa, sino que lo son las leyes 
laborales anticuadas y retrógradas... La mayor presión se refiere al impacto del 
desarrollo tecnológico y de las continuas innovaciones en las organizaciones, 
que proporciona mayor productividad y calidad en el trabajo. Es hacer cada vez 
más y mejor, cada vez con menos recursos o, en otras palabras, con menos 
personas. Esto significa productividad y calidad para proporcionar 
competitividad a través de productos mejores y más baratos. En uno de los 
extremos está la reducción del número de trabajadores y la consecuente 
reducción de la oferta de empleos en cada organización. Mientras que, en el 
otro, está el aumento del mercado y la oportunidad para un número mayor de 
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organizaciones con más empleos en una economía eminentemente dinámica y 
competitiva. ¿Paradójico? Tan sólo en apariencia” (p. 108) 
 
2.2.2.2.4. Paradigmas de personajes  exitosos 
Para  (Stamateas, 2010, p. 226), La gente exitosa empezó regenerando 
fracasos; no siempre a un gran éxito lo antecede otro éxito o fortuna, mejor 
dicho; lo anteceden muchos errores y fracasos:  
 
1. Tomás Alva Edison. Investigador tecnológico, su pasión tardó meses  y 
meses como un loco buscando la bombilla eléctrica incandescente, le 
preguntaban que buscas tanto, y él decía quiero atrapar la luz, para 
guardármelo para la noche.  Muchos le dijeron estás loco y se reían de él.  
P+P+P=Paciencia, Persistencia, Perseverancia=Éxito.  Esto quiere decir que 
probó mil veces el foco hasta que prendió. 
 
2. Soichiro Honda. Nació en 1906, pertenecía  a una familia  humilde, hijo de 
un herrero, que abandonó sus estudios a los 7 años, se dedicó a trabajar en 
un taller de reparación de coches, donde comenzó a cuidar cuidando al bebé 
de su jefe y aprendiendo lo que podía. 
 
Posteriormente, decidió cursar estudios en la Escuela de Ingeniería 
de Hamamatsu. A la edad de 26 años, fundó la Toukia Prestión Machine 
Company, dedicada a fabricar anillos de pistón, fracasó en este 
emprendimiento por lo que  vendió su factoría a Toyota, con este dinero, 
fundó el Instituto Tecnológico Honda en su ciudad. En medio de la  
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depresión económica de la década 30 construyó su fábrica, la cual fue 
destruida durante la Segunda Guerra Mundial. Pero allí tampoco se detuvo. 
La volvió a construir y fue  devastada por un terremoto, él supo ver una 
oportunidad.  
Todo lo que emprendía,  fracasaba; pero un día fundó HONDA 
MOTOR COMPANY y pasó de construir bicicletas, a fabricar motos y ser 
líder  en el mercado.  Luego diseñó las motos  con más  cilindradas en 1951 
y, para 1963, creó  el primer coche  comercial.  
 
3. Michael Jordan.  En el colegio cuando estaban escogiendo la  selección de 
básquet y publicaron la lista de los seleccionados, encontró que no figuraba 
su nombre, pero si el de su amigo. Fue corriendo a su casa, se encerró en 
su cuarto y se puso a llorar; se sentía frustrado, se sentía impotente. El solo 
quería estar en el equipo de básquet. 
 
Después de un tiempo, se recuperó y hablo con el entrenador para 
apoyar al equipo en lo que sea como cargar uniformes y hacer labores de 
asistencia.  Michael quería  estar en el equipo aunque sea como ayudante: 
era un sueño.  Cuando el entrenador  aceptó, les contó a sus padres que 
estaba en el equipo.  Sus padres se sintieron muy orgullosos de su hijo.  En 
uno de los partidos  del equipo, él estaba de asistente, cangando uniformes 
y tuvo la mala suerte de que sus padres fueran a ver el juego y lo vieron 
haciendo este rol. 
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Ese día Michael se destrozó, sentía que les había fallado a sus 
padres.  Ese día lloró de impotencia a solas en su casa.  Pero, en lugar de 
abandonar el básquet y de torturarse con sus pensamientos negativos, 
Michel se puso el reto de estar en el equipo el próximo año.  Se dedicó a 
entrenar básquet doce horas diarias, desde las seis de la mañana durante 
un año.   
 
El próximo año, cuando llegó el momento de elegir al miembro de la 
selección,  esta vez sí fue incluido.  Michael Jordan ha sido una leyenda del 
básquet en estados unidos,  un extraordinario jugador y quizás el más 
admirado por los logros en ese deporte.  
 
2.3. MARCO CONCEPTUAL 
 Anclaje. Proceso de asociar una respuesta interior con algún hecho 
externo (al igual que el condicionamiento clásico). 
 Cinestésico. Relativo a las sanciones corporales,  se utiliza para 
designar todo tipo de sanciones, incluyendo las táctiles, las viscerales y 
las emocionales. 
 Competencia Nero Lingüística. Macrohabilidades que se desarrolla 
como una poderosa herramienta de perfeccionamiento individual y 
colectivo en el marco de la excelencia. 
 Desempleo. Profesional que no ejerce su profesión por falta de 
demanda laboral y perfil profesional. 
 Empowerment.  Estrategia de liderazgo que mejora el desempeño de 
las organizaciones con efectos directos en la cultura y el clima 
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organizacional al maximizar las capacidades del personal y la libertad 
de utilizar su criterio para la toma de decisiones en tareas propias o 
comunes. 
 Empresa filantrópica.  Ama a su prójimo hacen donaciones a través 
de las fundaciones. 
 Empresa narcisista. Solo piensan en sí mismo, egoístas, cree que la 
empresa existe para maximizar  las ganancias a favor de los 
detentores. 
 Excelencia en el trabajo. Excederse al máximo de tus capacidades en 
tu actividad laboral hasta sudar tanto intelectual y físicamente. 
 Éxito profesional. Es lo que se desea lograr en el entorno laboral en 
tres dimensiones: tus pasiones, tus talentos y mercado de trabajo. 
 Homeostasis. Equilibrio en una organización para lograr metas. 
 Ítems. Se usa para hacer distinción de artículos y capítulos en un texto 
y también para indicar una adición. 
 Escala calificación. Es el valor cualitativo para calificar. 
 Mediocre. Persona que hace las cosas a medias, nunca culmina lo que 
ha empezado. 
 Mercado laboral. La demanda la constituyen la totalidad de puestos de 
trabajo vacantes, que son ofrecidos por las empresas a los 
trabajadores 
 Metaprograma. Un nivel de programación mental que determina como 
clasificamos, orientamos y troceamos nuestras experiencias. Nuestros 
metaprogramas son más abstractos que nuestras estrategias concretas 
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de pensamiento y definen nuestro enfoque general sobre un tema 
particular más que los detalles de nuestro proceso de pensamiento.  
 Profesión. Es la actividad personal, puesta de una manera estable al 
servicio de los demás con impulsos de la propia vocación, 
 Subempleado. Profesional que realiza sus actividades laborales que 
no son de su especialidad. 
 Talento humano. Perona con capacidades diferentes, para un 
determinada actividad. 
 Teoría X. Persona que no le gusta trabajar. 
 Teoría Y. Persona que le gusta trabajar. 
 Teoría Z.  Persona muy responsable cumunitariamente.   
 Trabajadores cálidos. Son los que están contentos con el pago y su 
trabajo. 
 Trabajadores entusiastas.  Son la energía de la empresa. 
 Trabajadores fríos.  Son los que no están contento con el trabajo,  
solo les gusta la plata. 
 Trabajadores rotables.  Son los que solo les gusta la plata y no están 
contentos con su trabajo. 
 Pasión trabajo. Persona  apasionado por el trabajo y lo hace porque le 
gusta y no por obligación. 
 P.N.L.  Programa Neuro Lingüístico 
 Posgrado. Nivel educativo después del bachiller.  
 Sinergia. Es sumar multiplicando: todas las energías se unen 
apuntando hacia el mismo objetivo. 
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2.4. HIPÓTESIS 
 
2.4.1. Hipótesis general 
 
El  Programa Neuro Lingüístico RVSCF es eficaz,  en las actitudes de 
éxito profesional  en estudiantes en la Escuela de Posgrado de la  
Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez de Juliaca en el año 2017. 
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
 El  Programa Neuro Lingüístico RVSCF es eficaz  en las actitudes de 
Pasión del Éxito Profesional de los estudiante en la Escuela de 
Posgrado de la UANCV-Juliaca. 
 El Programa Neuro Lingüístico RVSCF es eficaz,   en las actitudes del  
Talento del Éxito Profesional del estudiante en la Escuela de Posgrado 
de la UANCV-Juliaca. 
  El Programa Neuro Lingüístico RVSCF es eficaz, en las actitudes del  
Trabajo del Éxito Profesional de los estudiante en la Escuela de 
Posgrado de la UANCV-Juliaca 
2.5. VARIABLES E INDICADORES 
2.5.1. Variable independiente 
 
Es la variable que se manipuló, se ejecutó, se experimentó, en este caso 
fue el Programa Neuro Lingüístico “RVSCF” en la investigación. 
2.5.2. Variable dependiente 
 
Es la variable que se dio a conocer en la medición, respuesta, en este 
caso fue la “Actitud de éxito profesional” en la investigación. 
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V1: 
 
PROGRA
MA 
NEURO 
LINGÜÍSTI
CA 
“RVSCF” 
 
 
 
 
 
1.1 
PREPARACION 
PNL 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.2  
EJECUCIÓN 
PNL 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.3 
EVALUACIÓN 
PNL  
 
 Decidir cuántas variables deberán incluidas en el 
experimento   
 Elegir los niveles de manipulación de la variable 
independiente. 
 Desarrollar instrumentos para medir la variable 
dependiente. 
 Seleccionar una muestra de personas para el 
experimento. 
 Reclutar a los sujetos del experimento 
 Seleccionar el diseño experimental. 
 Planear el  manejo  a los sujetos que participen en el 
experimento. 
TALLER  RAPPORT. 
- Comunicación  corporal 
- Comunicación mediante tonema 
- Comunicación estilo del lenguaje 
- Comunicación mediante respiración 
- Comunicación mediante valores 
 
TALLER VACOG. 
- Potencia el sentido visual 
- Potencia el sentido auditivo 
- Potencia el sentido cinestésico 
- Potencia el sentido olfativo 
- Potencia el sentido gustativo  
 
TALLER SCORE. 
- Identifica el síntoma del objetivo 
- Identifica la causa del objetivo 
- Identifica el objetivo en sí 
- Identifica el efecto del objetivo 
- Identifica el recurso del objetivo. 
 
TALLER CF 
- Resuelve problemas 
- Se adapta a situaciones nuevas 
- Resuelve dialécticamente problemas 
- Nada es imposible 
- Aplica la reingeniería 
 
 Aplicar las prepuebas y pospruebas 
 
 
 
 
 
V 2:  
ACTITUD DE 
ÉXITO   
PROFESI
ONAL 
 
 
2.1. PASIÓN 
 
 
 
2.2. TALENTO 
 
 
2.3. TRABAJO 
 
 
- Manifestación de motivación (Motor) 
- Manifestación de convicción (Compromiso) 
- Manifestación de meta (Logro) 
 
- Dotado de capacidades (Puedo) 
- Dotado de compromiso (Quiero) 
- Dotado  de acción (Actúo) 
 
- Abundante oportunidad de empleo (oferta) 
- Escasa oportunidad de empleo (demanda) 
-    Empleados activos (subempleados-desempleados) 
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
3.1. MÉTODO  
El método de investigación que se empleó fue el científico, porque 
comprende los siguientes pasos: observación del fenómeno a estudiar, 
creación de una hipótesis para explicar dicho fenómeno, deducción de 
consecuencias o proposiciones más elementales que la propia hipótesis, 
y verificación o comprobación de la verdad de los enunciados deducidos 
comprobándolos con la experiencia. (Caballero, 2000, p.46)  
 
3.2. TIPO  
El tipo de investigación,  es aplicada, busca el conocimiento por el 
conocimiento mismo, más allá de sus posibles aplicaciones prácticas. Su 
objetivo consiste en ampliar y profundizar cada vez nuestra saber de la 
realidad y, en tanto este saber que pretende construir es un saber 
científico, su propósito será el de obtener generalizaciones cada vez 
mayores (hipótesis, leyes, teorías). La modalidad cuasi experimental  
porque, se  “Manipulan deliberadamente una o más  variables 
independientes (supuestas causas), para analizar las  consecuencias que 
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la  manipulación tiene sobre una o más dependientes (supuestos efectos), 
dentro de una  situación de control para el investigador”  (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2000, p. 107).  Los principales pasos son: 
 
 Decidir cuantas cuántas variables deberán ser incluidas en el 
experimento. 
 Elegir los niveles de manipulación de la variable independiente. 
 Desarrollar instrumentos para medir la variable dependiente. 
 Seleccionar una muestra de personas para el experimento. 
 Reclutar a los sujetos del experimento 
 Seleccionar el diseño experimental. 
 Planear cómo vamos a manejar a los sujetos que participen en el 
experimento. 
 Aplicar las prepuebas y pospruebas  (cuando se requiera) 
 
3.3. NIVEL 
Es experimental explicativo, porque están dirigidos a responder  a las 
causas de los eventos físicos o sociales, como su nombre lo indica, su 
interés se centra en explicar por qué un fenómeno y en qué condiciones 
se da éste.  (Hernández, Fernández y Baptista, 2000, p. 66).  
 
3.4. EL DISEÑO  
El diseño corresponde a la siguiente fórmula: 
G1 x 01 
G2x x 02 
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Hay 2 grupos: Grupo de control y grupo experimental, se realiza una 
prueba pretest al inicio a ambos grupos,  luego se realiza una prueba 
postest a ambos grupos.  El experimento se realiza con el grupo 
experimental. 
 
3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA 
Para la elección de la muestra se aplicó la técnica del muestreo aleatorio 
simple. 
Tabla N° 04 
Población de Estudiantes de  la Escuela de  Posgrado en 
Educación – Juliaca 2017 
      Nota: Estudiantes de la Escuela de Posgrado del Programa de Doctorado y Maestría  
        mención en Educación.  Adaptado:  Nómina de Matrícula EPG-UANCV-2017 
 
 
Tabla N° 05 
Muestra  de Estudiantes de  la Escuela de  Posgrado en 
Educación – Juliaca 2017 
 
 
Nota: Estudiantes de la Escuela de Posgrado del Programa de Doctorado y Maestría  
mención en Educación.  Adaptado:  Nómina de Matrícula EPG-UANCV-2017 
 
 
 
Programa Cantidad SECCIONES % 
Doctorado 98 A, B, C 19 
Maestría 210 A, B, C, D, E 81 
Total 308  100 
Programa Cantidad Grupo % 
Maestría 27 
23 
C 
E 
 
54 
46 
Total 50  100 
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3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
Para la presente investigación se ha empleado las siguientes técnicas e 
instrumentos:  
 
3.6.1. Técnica 
La técnica que se empleó es la encuesta, para  actitud de éxito 
profesional.  
 
3.6.2. Instrumento 
El instrumento que se empleó fue  el cuestionario, elaborado para el 
pretest y postest, que consta de 03 dimensiones, que correspondes a (6) 
ítems por dimensión, con un total de (18) ítems, para el éxito profesional.   
 
3.7. DISEÑO DE LA ESTRATEGIA PARA LA PRUEBA DE HIPÓTESIS.   
El  diseño consta de los siguientes pasos: 
1. Planteamiento de la hipótesis nula y alterna 
2. Establecimiento del nivel de significación 
3. Cálculo del estadístico de prueba 
4. Regla de decisión 
5. Toma de decisiones y conclusiones 
 
El diseño  a que corresponde el trabajo es: cuasi experimental, 
porque, reúnen los dos los dos requisitos para lograr el control y validez 
interna 1). Grupos de comparación (manipulación de la variable 
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independiente o de varias  independientes) y 2). Equivalencia de los 
grupos.  ( Wiersma, 1986) 
El tratamiento de prueba  es la “PRUEBA T” 
𝑡𝑐 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥?̅?
√𝑠𝑝2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
 
Donde: 
𝑥𝑒̅̅ ̅ : es la media de la primera muestra o grupo experimental 
𝑥?̅? : es la media de la segunda muestra o grupo de control 
𝑛1 : es el número de observaciones en la primera muestra o grupo 
experimental 
𝑛2  : es el número de observaciones en la segunda muestra o grupo de 
control 
𝑠𝑝
2  : es el estimado conjunto de la varianza de la población 
𝑠𝑝
2 =
(𝑛1 − 1)𝑠1
2 + (𝑛1 − 1)𝑠1
2
𝑛1 + 𝑛2 − 2
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS   
4.1.1. Aplicación del Programa Neuro Lingüístico   “RVSCF”    
El Programa Neurolinguístico “RVSCF” y la Actitud de Éxito Profesional en 
estudiantes de la Escuela de Posgrado de la  UANCV-Juliaca,  en la   
variable independiente se procedió aplicar, manipular  en tres etapas que 
es como sigue: 
 
Preparación del PNL. “RVSCF” 
•  Procedimiento 01, se coordinó con la EPG y el Docente responsable 
de los estudiantes de maestría en educación, mención en investigación 
y docencia en educación superior, semestre primero, para pactar los 
días y las horas para los talleres de aplicación de la PNL “RVSCF” en 
la investigación. 
• Procedimiento 02, se decidió cuántas variables deberán ser  incluidas 
en el experimento, es decir la variable independiente con las tres 
dimensiones: preparación del PNL RVSCF,  ejecución PNL RVSCF  y 
evaluación PNL RVSCF, con sus respectivos indicadores.  
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• Procedimiento 03, se determinó los instrumentos para medir la variable 
dependiente, la Actitud de Éxito Profesional, basado en el grupo de 
Control y Experimental, diseñado en base a tres dimensiones: pasión, 
talento y trabajo, para cada dimensión se planteó 06 ítems, relacionados 
con los respectivos indicadores de motivación, convicción, logro, 
capacidad, compromiso, acción oferta, demanda activos.   
 
Ejecución del PNL “RVSCF” 
En cuanto a la aplicación del Programa Neuro Lingüístico RVSCF, se 
emplea los modelos interdisciplinarios: RAPPOT, VACOG, SCORE, CF, 
(Dilts, 2003); que son las letras iniciales del programa, que se desarrolla 
mediante talleres, para determinar la influencia del programa a través de  
un procedimiento lógico que se detalla:  
1. Modelo  RAPPOT, se construye una relación con los demás (empática) 
y consigo mismo, donde se  logra la influencia de la actitud positiva en la 
Dimensión Trabajo, por ende la actitud  de Éxito Profesional tomando en 
cuenta: 
 Proceso: Postura corporal y movimientos. 
 Proceso: Tono y velocidad de palabras. 
 Proceso: Selección de palabras y sistema representativo.  
 
3. Modelo VACOG, se conoce las percepciones sensoriales y como 
utilizar los sentidos, donde se logra la influencia de la  actitud positiva 
en la Dimensión Trabajo, por ende la actitud de éxito profesional 
tomando en cuenta: 
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 Proceso: “V” (visual),  retienen con gran facilidad las imágenes. 
 Proceso: “A” (auditivo), recuerdan con suma facilidad expresiones y 
tonos de voz. 
 Proceso “C” (cinestésico), habilidad en el tacto, y que traducen las 
emociones. 
 Proceso “O” (olfato), retienen con facilidad los olores, fragancias. 
 Proceso “G” (gusto), retienen con suma facilidad el sentido del gusto. 
 
4. Modelo  SCORE, se orienta  para alcanzar objetivos, es decir estados 
deseados, donde se logra la influencia de la  actitud positiva en la 
Dimensión Pasión, por ende la actitud de éxito profesional tomando en 
cuenta: 
 Proceso: “S” (síntomas), aspectos  consientes y más evidentes de un 
problema.  
 Proceso: “C” (causas), elementos que son designados como 
responsables de una creación y/o mantenimiento de la situación 
presente. 
 Proceso: “O” (objetivo), resultados deseados. 
 Proceso: “R” (recursos), elementos que crean y  mantienen los 
resultados. 
 Proceso: “E” (efectos), resultados derivados de conseguir un objetivo.  
 
5. Modelo  “CF”  se orienta para la conducta flexible,  hacer algo distinto 
cuando lo que estés haciendo en el momento no funcione, donde se logra la 
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influencia de la  actitud positiva en la Dimensión Talento  por ende la actitud 
de éxito profesional tomando en cuenta: 
 Proceso: “C” (comportamiento), manera de conducirse, portarse, frente a 
los estímulos.  
 Proceso: “F” (flexible), ser flexible en un asunto clave.  
 
Evaluación del PNL “RVSCF” 
 Se aplicó a los estudiantes de la EPG de maestría en educación, 
mención Gestión de Gerencia Educativa, semestre – I, a un total de 27  
estudiantes, el cuestionario del Grupo de Control, con un total de 18 
items. 
 Se aplicó a los estudiantes de la EPG de maestría en educación, 
mención Investigación y docencia en Educación Superior, semestre – I, 
a un total de 23  estudiantes, el cuestionario del Grupo Experimental, 
con un total de 18 items. 
 
4.2. INTERPRETACIÓN Y ANÁLISIS 
Se presentan tablas comparativas, gráficos de barras agrupadas, medidas 
de tendencia central: media, mediana y moda.  
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4.2.1. Resultados del grupo de control 
4.2.1.1. Resultados: Datos demográficos 
Tabla 01 
Demografía del sexo 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
Acumulado 
Masculino 10 37.0 37.0 
Femenino 17 63.0 100.0 
Total 27 100.0   
               Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Gráfico 01 
Demografía del sexo 
 
 
                        Fuente: Elaboración  del investigador. 
Análisis e Interpretación 
En los resultados G.C., respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N° 01 de los datos demográficos, se 
observa  en la medición de sexo masculino un 37% y en el sexo femenino un 
63%. En líneas generales comparativamente, el sexo femenino es en mayor 
porcentaje.  
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Tabla 02 
Demografía de la profesión 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
Acumulado 
Docente 23 85.2 85.2 
Ing. Químico 1 3.7 88.9 
Ing. Sistemas 2 7.4 96.3 
Socióloga 1 3.7 100.0 
Total 27 100.0   
            Fuente: Elaboración  del investigador 
Gráfico  02 
Demografía de la  profesión 
 
 
 
                        Fuente: Elaboración  del investigador 
Análisis e Interpretación 
 
En los resultados del G.C., respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N° 02 de los datos demográficos, se 
observa  en la medición de profesión: docentes un 85.2%, ingeniero sistemas 
un 7.4% son los de  mayor frecuencia.  En líneas generales comparativamente, 
los docentes son en mayor porcentaje, respecto a las demás profesiones. 
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Tabla 03 
Demografía de condición laboral 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
Acumulado 
Nombrado 9 33.3 33.3 
Contratado 18 66.7 100.0 
Total 27 100.0   
               Fuente: Elaboración  del investigador 
 
 Gráfico  03 
Demografía de condición laboral 
 
 
 
                         Fuente: Elaboración  del investigador 
Análisis e Interpretación 
 
En los resultados del G.C., respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N° 03 de los datos demográficos, se 
observa  en la medición de condición laboral: contratado un 66.7% y 
nombrados un 33.3%.   En líneas generales comparativamente, los 
profesionales contratados son en mayor porcentaje, respecto a los  
profesionales nombrados. 
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Tabla 04 
Demografía del sector laboral 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Público 20 74.1 74.1 
Privado 7 25.9 100.0 
Total 27 100.0   
              Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico  04 
Demografía del sector laboral 
 
 
                          Fuente: Elaboración del investigador 
Análisis e Interpretación 
En los resultados del G.C.,  respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N° 04 de los datos demográficos, se 
observa  en la medición del sector laboral: público un 74.1% y privado  un 
25.9%.   En líneas generales comparativamente, los profesionales trabajan en 
el sector público en mayor porcentaje, respecto a al sector privado. 
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Tabla 05 
Estadísticos 
 
Edad   
N Válido 27 
Perdidos 0 
Media 37,44 
Mínimo 25 
Máximo 55 
                                           Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico  05 
Gráfico: Histograma 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
Del gráfico Nº 05  de los datos demográficos, se tiene que los profesionales del 
grupo de control la media  es 37.44 años de edad, lo cual implican que son 
personas adultas, de un total de 27 estudiantes. 
 
101 
4.2.1.2. Resultados por Indicadores 
a) Motivación 
     Tabla  06 
     Motivación 
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST    CONTROL-POSTEST  
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 2 7.4 2 7.4 
Medio Exitoso 7 25.9 9 33.3 
Exitoso 18 66.7 16 59.3 
Total 27 100.0 27 100.0 
              Fuente: Elaboración  del investigador 
Gráfico  06 
 
 
         Fuente: Elaboración  del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico  N° 06 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador de motivación, se observa  en la 
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medición Pretest el 7.4%  son poco exitosos, ocurre lo mismo en la medición 
Postest; luego el 25.9% en la medición Pretest son medio exitosos y en el 
Postest obtienen un 33.3%; finalmente se tiene en el Pretest  un  66.7% son 
exitosos y en el Postest obtienen 59.3%. 
 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  
del indicador motivación, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen  voluntad, interés, 
anhelo,  para alcanzar el éxito profesional;   que representa a más de la mitad, 
y llama la atención que algunos en ambas mediciones obtienen resultados con 
baja frecuencia en la categoría “Poco exitosos”.  En líneas generales 
comparativamente, no hay mucha diferencia  significativa entre el Pretest y 
Postet del  grupo de control. 
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b) Convicción 
Tabla  07 
Convicción  
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 18 66.7 19 70.4 
Medio Exitoso 9 33.3 6 22.2 
Exitoso 0 0.0 2 7.4 
Total 27 100.0 27 100.0 
             Fuente: Elaboración  del investigador  
 
 
Gráfico  07 
Convicción  
 
 
           Fuente: Elaboración  del investigador 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico  N° 07 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador de convicción, se observa  en la 
medición Pretest el 66.7%  son poco exitosos, y en el Postest  70.4%; luego el 
33.3% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
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22.2%; finalmente se tiene en el Pretest  que 0.0% son exitosos y en el Postest 
obtienen 7.4%. 
 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador convicción, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Poco Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados no están 
convencidos de sus ideas, de sus doctrinas, para alcanzar el éxito 
profesional,   que representa a más de la mitad, y llama la atención que 
algunos en ambas mediciones obtienen resultados con baja frecuencia en la 
categoría “Exitoso”.  En líneas generales comparativamente, no hay mucha 
diferencia  significativa entre el Pretest y Postet del  grupo de control. 
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c) Logro 
Tabla  08 
Logro  
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 12 44.4 11 40.7 
Medio Exitoso 5 18.5 7 25.9 
Exitoso 10 37.0 9 33.3 
Total 27 100.0 27 100.0 
  
            Fuente: Elaboración  del investigador 
 
 
Gráfico  08 
Logro  
 
 
          Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N° 08 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador de logro, se observa  en la 
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medición Pretest el 44.4%  son poco exitosos, y en el Postest  40.7%; luego el 
18.5% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
25.9%; finalmente se tiene en el Pretest  que 37.0% son exitosos y en el 
Postest obtienen 33.3%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador logro, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “Poco 
Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados no tienen un norte, 
horizonte, visión, para alcanzar el éxito profesional,   que representa a más de 
la mitad, y llama la atención que en la categoría “Poco Exitoso” tiene los 
porcentajes  más bajos.  En líneas generales comparativamente,  no hay 
mucha diferencia  significativa entre el Pretest y Postet del  grupo de control. 
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d) Capacidades  
Tabla  09 
Capacidades   
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 19 70.4 18 66.7 
Medio Exitoso 4 14.8 5 18.5 
Exitoso 4 14.8 4 14.8 
Total 27 100.0 27 100.0 
            
              Fuente: Elaboración  del investigador.  
 
 
Gráfico  09 
Capacidades   
 
 
          Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N° 09 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador de capacidades, se observa  en la 
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medición Pretest el 70.4%  son poco exitosos, y en el Postest  66.7%; luego el 
14.8% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
18.5%; finalmente se tiene en el Pretest  que 14.8& son exitosos y en el 
Postest obtienen 14.8%. 
 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador capacidades, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Poco Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen limitantes 
respecto a las capacidades que implican habilidades cognitivas y 
saberes, para lograr  premios nacionales, y sobre todo para alcanzar el éxito 
profesional,   que representa a más de la mitad, y llama la atención que 
algunos en ambas mediciones obtienen resultados con baja frecuencia en la 
categoría “Exitoso”.  En líneas generales comparativamente, no hay mucha 
diferencia  significativa entre el Pretest y Postet del  grupo de control. 
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e) Compromiso 
Tabla  10 
Compromiso    
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 10 37.0 9 33.3 
Medio Exitoso 8 29.6 9 33.3 
Exitoso 9 33.3 9 33.3 
Total 27 100.0 27 100.0 
              Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Gráfico 10 
Compromiso    
 
 
           Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°10 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador de compromiso, se observa  en la 
medición Pretest el 37.0%  son poco exitosos, y en el Postest  33.3%; luego el 
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29.6% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
33.3%; finalmente se tiene en el Pretest  que 33.3% son exitosos y en el 
Postest es la misma medición. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador compromiso, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Poco Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen dificultades 
incumbidos a la identidad, no están comprometidos con sus pares en la 
organización,  y sobre todo para alcanzar el éxito profesional,   que representa 
a más de la mitad, y llama la atención que  en las demás categorías algunos en 
ambas mediciones obtienen resultados similares.  En líneas generales 
comparativamente, no hay mucha diferencia  significativa entre el Pretest y 
Postet del  grupo de control. 
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f) Acción 
Tabla  11 
Acción   
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 20 74.1 18 66.7 
Medio Exitoso 3 11.1 5 18.5 
Exitoso 4 14.8 4 14.8 
Total 27 100.0 27 100.0 
            Fuente: Elaboración  del investigador. 
Gráfico  11 
Acción   
 
 
           Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°11 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador de acción, se observa  en la 
medición Pretest el 74.1%  son poco exitosos, y en el Postest  66.7%; luego el 
11.1% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
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18.5%; finalmente se tiene en el Pretest  que 14.8% son exitosos y en el 
Postest es la misma medición. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador acción, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “Poco 
Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen debilidades para 
emprender,  actuar, hacer,  y por ende  para alcanzar el éxito profesional,   
que representa a más de la mitad, y resalta nítidamente que las categorías 
“Poco Exitoso y Exitoso”  representan mínimamente.  En líneas generales 
comparativamente, no hay mucha diferencia  significativa entre el Pretest y 
Postet del  grupo de control. 
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g) Oferta 
Tabla  12 
Oferta   
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 22 81.5 21 77.8 
Medio Exitoso 4 14.8 4 14.8 
Exitoso 1 3.7 2 7.4 
Total 27 100.0 27 100.0 
              Fuente: Elaboración  del investigador. 
 Gráfico  12 
Oferta   
 
 
           Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N° 12 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador de oferta, se observa  en la 
medición Pretest el 81.5%  son poco exitosos, y en el Postest  77.8.%; luego el 
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14.8% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
14.8%; finalmente se tiene en el Pretest  que 3.7% son exitosos y en el Postest  
alcanzan a 7.4%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador oferta, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “Poco 
Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen debilidades respecto 
al mercado laboral, ya que hay pocas oportunidades de trabajo,   por 
consiguiente dificulta   para alcanzar el éxito profesional,   que representa a 
más de la mitad, y resalta nítidamente que las categorías “Poco Exitoso y 
Exitoso”  representan mínimamente.  En líneas generales comparativamente, 
no hay mucha diferencia  significativa entre el Pretest y Postet del  grupo de 
control. 
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h) Demanda 
Tabla  13 
Demanda    
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 6 22.2 5 18.5 
Medio Exitoso 5 18.5 9 33.3 
Exitoso 16 59.3 13 48.1 
Total 27 100.0 27 100.0 
            Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
 
Gráfico  13 
Demanda    
 
 
           Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N° 13 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador  demanda, se observa  en la 
medición Pretest el 22.2%  son poco exitosos, y en el Postest  18.5.%; luego el 
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18.5% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
33.3%; finalmente se tiene en el Pretest  que 59.3% son exitosos y en el 
Postest  alcanzan a 48.1%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador demanda, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “ 
Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen fortalezas respecto a 
cantidad de trabajadores que requieren las organizaciones,   por 
consiguiente es positivo   para alcanzar el éxito profesional,   que representa a 
más de la mitad, y resalta nítidamente que las categorías “Poco Exitoso y 
Medio Exitoso”  representan mínimamente.  En líneas generales 
comparativamente, no hay mucha diferencia  significativa entre el Pretest y 
Postet del  grupo de control. 
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i)  Activos 
Tabla  14 
Activos    
 
Categoría 
CONTROL-PRETEST CONTROL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 6 22.2 6 22.2 
Medio Exitoso 3 11.1 6 22.2 
Exitoso 18 66.7 15 55.6 
Total 27 100.0 27 100.0 
 
Gráfico 14 
Activos    
   
 
          Fuente: Elaboración  del investigador. 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N° 14 del Pretest y 
Postest  del Grupo de Control, del indicador  activos, se observa  en la 
medición Pretest el 22.2%  son poco exitosos, y en el Postest  22.2.%; luego el 
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11.1% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
22.2%; finalmente se tiene en el Pretest  que 66.7% son exitosos y en el 
Postest  alcanzan a 55.6%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador activos, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “ 
Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen fortalezas respecto a 
que trabajan en sus respectivas profesiones y especialidades,   por 
consiguiente es positivo   para alcanzar el éxito profesional,   que representa a 
más de la mitad, y resalta nítidamente que las categorías “Poco Exitoso y 
Medio Exitoso”  representan mínimamente.  En líneas generales 
comparativamente, no hay mucha diferencia  significativa entre el Pretest y 
Postet del  grupo de control. 
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j) Resultados por Dimensiones 
Resultados por Variable 
4.2.2. Resultados del grupo experimental 
4.2.2.1.  Resultados: Datos demográficos 
Tabla 15 
Tabla de frecuencias: Sexo 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Masculino 15 65.2 65.2 
Femenino 8 34.8 100.0 
Total 23 100.0   
                 Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 15 
Gráfico circular: sexo 
 
 
                               Fuente: Elaboración del investigador 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados, del G.E. respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N°15 de los datos demográficos, se observa  
en la medición de sexo masculino un 65.2% y en el sexo femenino un 34.8%. 
En líneas generales comparativamente, el sexo masculino es en mayor 
porcentaje. 
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Tabla 16 
Tabla de frecuencias: profesión 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Docente 18 78.3 78.3 
Independiente 2 8.7 87.0 
Ing. Minas 1 4.3 91.3 
Psicólogo 1 4.3 95.7 
Tec. Medico 1 4.3 100.0 
Total 23 100.0   
               Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico  16 
Gráfico circular: profesión 
 
 
 
 
 
                              Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación. 
 
En los resultados del G.E., respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N°16 de los datos demográficos, se observa  
en la medición de profesión: docentes un 78.3%, independiente 8.7% son los 
de  mayor frecuencia.  En líneas generales comparativamente, los docentes 
son en mayor porcentaje, respecto a las demás profesiones. 
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Tabla 17 
Tabla de frecuencias: Condición laboral 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Nombrado 8 34.8 34.8 
Contratado 12 52.2 87.0 
Subempleado 2 8.7 95.7 
Desempleado 1 4.3 100.0 
Total 23 100.0   
                 Fuente: Elaboración  del investigador 
Gráfico  17 
Gráfico circular: Condición laboral 
 
 
 
                        Fuente: Elaboración  del investigador 
Análisis e Interpretación. 
 
En los resultados del G.E., respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N°17 de los datos demográficos, se observa  
en la medición de condición laboral: contratado un 52.2.% y nombrados un 
34.8%.   En líneas generales comparativamente, los profesionales contratados 
son en mayor porcentaje, respecto a los  profesionales nombrados y 
subempleados. 
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Tabla 18 
Tabla de frecuencias: Sector laboral 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Público 14 60.9 60.9 
Privado 9 39.1 100.0 
Total 23 100.0   
                     Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico  18 
Gráfico circular: Sector laboral 
 
 
 
                          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados del G.E.,  respecto a la información general de la unidad de 
estudio, en tabla y gráfico circular N°18 de los datos demográficos, se observa  
en la medición del sector laboral: público un 60.9% y privado  un 39.1%.   En 
líneas generales comparativamente, los profesionales trabajan en el sector 
público en mayor porcentaje, respecto a al sector privado. 
123 
Tabla 19 
Estadísticos 
 
Edad   
N Válido 23 
Perdidos 0 
Media 36,52 
Mínimo 23 
Máximo 67 
                                               Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico  19 
Gráfico: Histograma 
 
 
 
 
                                 Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación. 
 
Del gráfico Nº 19  de los datos demográficos, se tiene que los profesionales del 
grupo de experimental la media  es 36.52 años de edad, lo cual implican que 
son personas adultas, de un total de 23 estudiantes. 
 
124 
4.2.2.2.  Resultados por Indicadores 
a) Motivación 
     Tabla 20 
     Motivación 
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 2 8.7 2 8.7 
Medio Exitoso 9 39.1 3 13.0 
Exitoso 12 52.2 18 78.3 
Total 23 100.0 23 100.0 
              Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 20 
Motivación 
 
 
          Fuente: Elaboración  del investigador 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°20 del Pretest y 
Postest  del  Grupo Experimental, del indicador  motivación , se observa  en la 
medición Pretest el 8.7.%  son poco exitosos, y en el Postest  8.7%; luego el 
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39.1% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
13.0%; finalmente se tiene en el Pretest  que 52.2.% son exitosos y en el 
Postest  alcanzan a 78.3%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador motivación, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados asumen una actitud de  
voluntad, interés, anhelo,  para alcanzar el éxito profesional;   que representa a 
más de la mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  que 
representan en menor  medida.  En líneas generales comparativamente,  hay 
una mejoría  relativa  entre el Pretest y Postet del  grupo experimental. 
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b) Convicción 
Tabla 21 
Convicción 
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 20 87.0 7 30.4 
Medio Exitoso 3 13.0 7 30.4 
Exitoso 0 0.0 9 39.1 
Total 23 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 Gráfico 21 
Convicción  
 
 
          Fuente: Elaboración  del investigador 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°21 del Pretest y 
Postest  del Grupo Experimental, del indicador  convicción , se observa  en la 
medición Pretest el 87.0%  son poco exitosos, y en el Postest  30.4%; luego el 
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13.0% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
30.4%; finalmente se tiene en el Pretest  que 0.0.% son exitosos y en el Postest  
alcanzan a 39.1%.. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador convicción, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados  están convencidos de sus 
ideas, de sus doctrinas, para alcanzar el éxito profesional,   que representa a 
casi a  la mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  que 
representan en menor medida.  En líneas generales comparativamente,  hay 
una mejoría  relativa  entre el Pretest y Postet del  grupo experimental. 
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c) Logro 
Tabla 22 
Logro  
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 12 52.2 2 8.7 
Medio Exitoso 4 17.4 7 30.4 
Exitoso 7 30.4 14 60.9 
Total 23 100.0 23 100.0 
 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
 
Gráfico 22 
Logro   
 
  
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°22 del Pretest y 
Postest del Grupo Experimental, del indicador  logro, se observa  en la 
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medición Pretest el 52.2%  son poco exitosos, y en el Postest  8.7%; luego el 
17.4% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
30.4%; finalmente se tiene en el Pretest  que 30.4.% son exitosos y en el 
Postest  alcanzan a 60.9%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador logro, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “ Exitoso”, 
esto quiere decir que los encuestados  tienen un norte, horizonte, visión, para 
alcanzar el éxito profesional,   que representa a más de la mitad, y las 
categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  representan en menor medida.  
En líneas generales comparativamente,  hay una mejoría  relativa  entre el 
Pretest y Postet del  grupo experimental. 
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d) Capacidades 
Tabla 23 
Capacidades   
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 19 82.6 4 17.4 
Medio Exitoso 3 13.0 5 21.7 
Exitoso 1 4.3 14 60.9 
Total 23 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
 
Gráfico 23 
Capacidades  
 
 
Análisis e Interpretación 
 En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°23 del Pretest y 
Postest  del Grupo Experimental, del indicador  capacidades, se observa  en la 
medición Pretest el 82.6%  son poco exitosos, y en el Postest  17.4%; luego el 
13.0% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
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21.7%; finalmente se tiene en el Pretest  que 4.3.% son exitosos y en el Postest  
alcanzan a 60.9%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador capacidades, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “ 
Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen fortalezas  respecto a 
las capacidades que implican habilidades cognitivas y saberes, para lograr  
premios nacionales, y sobre todo para alcanzar el éxito profesional,   que 
representa a más de la mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco 
Exitoso”  representan en menor medida.  En líneas generales 
comparativamente,  hay una mejoría  relativa  entre el Pretest y Postet del  
grupo experimental. 
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e) Compromiso 
Tabla 24 
Compromiso   
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 12 52.2 4 17.4 
Medio Exitoso 7 30.4 6 26.1 
Exitoso 4 17.4 13 56.5 
Total 23 100.0 23 100.0 
              Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 24 
Compromiso   
 
  
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°24 del Pretest y 
Postest  del Grupo Experimental, del indicador  compromiso, se observa  en la 
medición Pretest el 52.2%  son poco exitosos, y en el Postest  17.4%; luego el 
30.4% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
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26.1%; finalmente se tiene en el Pretest  que 17.4.% son exitosos y en el 
Postest  alcanzan a 56.5%. 
 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador compromiso, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen fortalezas  incumbidos 
a la identidad, están comprometidos con sus pares en la organización,  y 
sobre todo para alcanzar el éxito profesional,   que representa a más de la 
mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  representan en 
menor medida.  En líneas generales comparativamente,  hay una mejoría  
relativa  entre el Pretest y Postet del  grupo experimental. 
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f) Acción 
Tabla 25 
Acción    
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 20 87.0 9 39.1 
Medio Exitoso 3 13.0 7 30.4 
Exitoso 0 0.0 7 30.4 
Total 23 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 25 
Acción    
 
  
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°25 del Pretest y 
Postest   del Grupo Experimental, del indicador  acción, se observa  en la 
medición Pretest el 87.0%  son poco exitosos, y en el Postest  39.1.%; luego el 
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13.0% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
30.4%; finalmente se tiene en el Pretest  que 0.0.% son exitosos y en el Postest  
alcanzan a 30.4%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador acción, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría  
“Exitoso y Medio Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen 
actitud para emprender,  actuar, hacer,  y por ende  para alcanzar el éxito 
profesional,   que representa a más de la mitad, y las categorías de “Medio 
Exitoso y Poco Exitoso”  representan en menor medida.  En líneas generales 
comparativamente,  hay una mejoría  relativa  entre el Pretest y Postet del  
grupo experimental. 
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g) Oferta 
Tabla 26 
Oferta     
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 21 91.3 10 43.5 
Medio Exitoso 1 4.3 8 34.8 
Exitoso 1 4.3 5 21.7 
Total 23 100.0 23 100.0 
              Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 26 
Oferta   
 
  
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°26 del Pretest y 
Postest  del Grupo Experimental, del indicador  oferta, se observa  en la 
medición Pretest el 91.3%  son poco exitosos, y en el Postest  43.5.%; luego el 
4.3% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
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34.8%; finalmente se tiene en el Pretest  que 4.3.% son exitosos y en el Postest  
alcanzan a 21.7%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador oferta, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Exitoso y Medio Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados asumen 
una actitud positiva respecto al mercado laboral, porque entienden que 
hay  oportunidades de trabajo,   por consiguiente es una variable  para 
alcanzar el éxito profesional,   que representa a más de la mitad, y la categoría 
de “Poco Exitoso”  representan casi igual.  En líneas generales 
comparativamente,  hay una mejoría  relativa  entre el Pretest y Postet del  
grupo experimental. 
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h)  Demanda 
Tabla 27 
Demanda      
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 6 26.1 2 8.7 
Medio Exitoso 8 34.8 4 17.4 
Exitoso 9 39.1 17 73.9 
Total 23 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 27 
Demanda    
 
 
 Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°27 del Pretest y 
Postest  del Grupo Experimental, del indicador  demanda, se observa  en la 
medición Pretest el 26.1%  son poco exitosos, y en el Postest  8.7%; luego el 
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34.8% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
17.4%; finalmente se tiene en el Pretest  que 39.1.% son exitosos y en el 
Postest  alcanzan a 73.9%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador demanda, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría “ 
Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen actitud positiva   
respecto a cantidad de trabajadores que requieren las organizaciones,   
por consiguiente es favorable para alcanzar el éxito profesional,   que 
representa a más de la mitad, y la categorías de “Medio Exitoso y Poco 
Exitoso”  representan en menor medida.   En líneas generales 
comparativamente,  hay una mejoría  relativa  entre el Pretest y Postet del  
grupo experimental. 
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i)  Activos 
Tabla 28 
Activos     
 
Categoría 
EXPERIMENTAL-PRETEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 1 4.3 1 4.3 
Medio Exitoso 5 21.7 3 13.0 
Exitoso 17 73.9 19 82.6 
Total 23 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 28 
Activos     
 
 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de los encuestados de la tabla y gráfico N°28 del Pretest y 
Postest   del Grupo Experimental, del indicador  activos, se observa  en la 
medición Pretest el 4.3%  son poco exitosos, y en el Postest  4.3%; luego el 
21.7% en la medición Pretest son medio exitosos y en el Postest obtienen un 
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13.0%; finalmente se tiene en el Pretest  que 73.9.% son exitosos y en el 
Postest  alcanzan a 82.6%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador activos, es más frecuente en ambas mediciones  la categoría 
“Exitoso”, esto quiere decir que los encuestados tienen actitud positiva  para  
trabajar en sus respectivas profesiones y especialidades,   por 
consiguiente es favorable   para alcanzar el éxito profesional,   que representa 
a más de la mitad, y la categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  
representan en menor medida.   En líneas generales comparativamente,  hay 
una mejoría  relativa  entre el Pretest y Postet del  grupo experimental. 
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4.2.3. Comparación de los resultados grupo de control y experimental 
(postest) 
a) Motivación 
     Tabla 29 
     Motivación 
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 2 7.4 2 8.7 
Medio Exitoso 9 33.3 3 13.0 
Exitoso 16 59.3 18 78.3 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 29 
Motivación      
 
 
Fuente: Elaboración del investigador 
Análisis e Interpretación. 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio de la tabla y gráfico  
N°29 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del indicador  
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motivación, se observa  en la medición Control el 7.4.%  son poco exitosos, y 
en el Experimental  8.7%; luego el 33.3% en la medición Control  son medio 
exitosos y en el Experimental  obtienen un 13.0%; finalmente se tiene en el 
Control  que 59.3.% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 78.3%. 
 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador motivación, es más frecuente  la categoría “Exitoso”, esto quiere 
decir que los estudiantes de la EPG., asumen una actitud positiva de  
voluntad, interés, anhelo,  para alcanzar el éxito profesional;   que representa 
a más de la mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  que 
representan en menor  medida.  En conclusión,  comparativamente en el 
Postest,   el grupo experimental ha mejorado significativamente  en relación al 
grupo de control.  
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b)  Convicción  
 
Tabla 30 
     Convicción  
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 19 70.4 7 30.4 
Medio Exitoso 6 22.2 7 30.4 
Exitoso 2 7.4 9 39.1 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 30 
Convicción      
 
 
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico 
N°30  del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del indicador  
convicción, se observa  en la medición Control el 70.4.%  son poco exitosos, y 
en el Experimental  30.4%; luego el 22.2% en la medición Control  son medio 
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exitosos y en el Experimental  obtienen un 30.4%; finalmente se tiene en el 
Control  que 7.4.% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 39.1%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador convicción, es más frecuente  la categoría “Exitoso”, esto quiere 
decir que los estudiantes de la EPG., asumen una  actitud positiva porque 
están convencidos de sus ideas, de sus doctrinas, para alcanzar el éxito 
profesional,   que representa a casi a  la mitad, y las categorías de “Medio 
Exitoso y Poco Exitoso”  que representan en menor medida.  En conclusión,  
comparativamente en el Postest,   el grupo experimental ha mejorado 
significativamente  en relación al grupo de control. 
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c) Logro 
Tabla 31 
Logro 
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 11 40.7 2 8.7 
Medio Exitoso 7 25.9 7 30.4 
Exitoso 9 33.3 14 60.9 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico 31 
Logro       
 
  
           Fuente: Elaboración del investigador 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico  
N°31 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del indicador  
logro, se observa  en la medición Control el 40.7.%  son poco exitosos, y en el 
0.0
10.0
20.0
30.0
40.0
50.0
60.0
70.0
Poco Exitoso Medio Exitoso Exitoso
40.7
25.9
33.3
8.7
30.4
60.9
Logro
CONTROL-POSTEST(%) EXPERIMENTAL-POSTEST(%)
147 
Experimental  8.7%; luego el 25.9% en la medición Control  son medio exitosos 
y en el Experimental  obtienen un 30.40%; finalmente se tiene en el Control  
que 33.3% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 60.9%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión pasión  del 
indicador logro, es más frecuente   la categoría “ Exitoso”, esto quiere decir 
que los estudiantes de la EPG., asumen una actitud positiva respecto al  norte, 
horizonte, visión, para alcanzar el éxito profesional,   que representa a más de 
la mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  representan en 
menor medida.  En conclusión,  comparativamente en el Postest,   el grupo 
experimental ha mejorado significativamente  en relación al grupo de control. 
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d) Capacidades 
Tabla 32 
Capacidades  
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 18 66.7 4 17.4 
Medio Exitoso 5 18.5 5 21.7 
Exitoso 4 14.8 14 60.9 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 32 
Capacidades       
 
 
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico  
N°32 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del indicador  
capacidades, se observa  en la medición Control el 66.7.%  son poco exitosos, 
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y en el Experimental  17.4%; luego el 18.5% en la medición Control  son medio 
exitosos y en el Experimental  obtienen un 21.7%; finalmente se tiene en el 
Control  que 14.8% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 60.9%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador capacidades, es más frecuente  la categoría “ Exitoso”, esto quiere 
decir que los estudiantes dela EPG., sumen una actitud positiva respecto a las 
capacidades que implican habilidades cognitivas y saberes, para lograr  
premios nacionales, y sobre todo para alcanzar el éxito profesional,   que 
representa a más de la mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco 
Exitoso”  representan en menor medida.  En conclusión,  comparativamente en 
el Postest,   el grupo experimental ha mejorado significativamente  en relación 
al grupo de control. 
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e) Compromiso 
Tabla 33 
Compromiso  
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 9 33.3 4 17.4 
Medio Exitoso 9 33.3 6 26.1 
Exitoso 9 33.3 13 56.5 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico 33 
Compromiso     
 
  
           Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico  
N°33 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del indicador 
compromiso, se observa  en la medición Control el 33.3%  son poco exitosos, 
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y en el Experimental  17.4%; luego el 33.3% en la medición Control  son medio 
exitosos y en el Experimental  obtienen un 26.1%; finalmente se tiene en el 
Control  que 33.3% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 56.5%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador compromiso, es más frecuente   la categoría “Exitoso”, esto quiere 
decir que los estudiantes de la EPG., asumen una actitud de identidad, están 
comprometidos con sus pares en la organización,  y sobre todo para alcanzar 
el éxito profesional,   que representa a más de la mitad, y las categorías de 
“Medio Exitoso y Poco Exitoso”  representan en menor medida.  En conclusión,  
comparativamente en el Postest,   el grupo experimental ha mejorado 
significativamente  en relación al grupo de control. 
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f) Acción 
Tabla 34 
Acción  
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 18 66.7 9 39.1 
Medio Exitoso 5 18.5 7 30.4 
Exitoso 4 14.8 7 30.4 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico 34 
Acción     
 
  
          Fuente: Elaboración del investigador 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico 
N°34 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del indicador 
acción, se observa  en la medición Control el 66.7%  son poco exitosos, y en el 
Experimental  39.1%; luego el 18.5% en la medición Control  son medio 
0.0
10.0
20.0
30.0
40.0
50.0
60.0
70.0
Poco Exitoso Medio Exitoso Exitoso
66.7
18.5
14.8
39.1
30.4 30.4
Acción
CONTROL-POSTEST(%) EXPERIMENTAL-POSTEST(%)
153 
exitosos y en el Experimental  obtienen un 30.4%; finalmente se tiene en el 
Control  que 14.8% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 30.4%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión talento  del 
indicador acción, es más frecuente  la categoría  “Exitoso”, esto quiere decir 
que los estudiantes de la EPG., asumen una actitud para emprender,  actuar, 
hacer,  y por ende  para alcanzar el éxito profesional,   que representa casi a la 
tercera parte, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  representan 
en menor medida.  En conclusión,  comparativamente en el Postest,   el grupo 
experimental ha mejorado significativamente  en relación al grupo de control. 
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g) Oferta 
Tabla 35 
Oferta   
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 21 77.8 10 43.5 
Medio Exitoso 4 14.8 8 34.8 
Exitoso 2 7.4 5 21.7 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico 35 
Oferta     
 
  
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación  
 En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y 
gráfico N°35 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del 
indicador oferta, se observa  en la medición Control el 77.8%  son poco 
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exitosos, y en el Experimental  43.5%; luego el 14.8% en la medición Control  
son medio exitosos y en el Experimental  obtienen un 34.8%; finalmente se 
tiene en el Control  que 7.4% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 
21.7%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador oferta, es más frecuente la categoría “Exitoso”, esto quiere decir 
que los estudiantes de la EPG., asumen una actitud positiva respecto al 
mercado laboral, porque entienden que hay  oportunidades de trabajo,   por 
consiguiente es una variable  para alcanzar el éxito profesional,   que 
representa casi a la tercera parte, y la categoría de “Medio Exitoso y Poco 
Exitoso”  representan casi igual.  En conclusión,  comparativamente en el 
Postest,   el grupo experimental ha mejorado significativamente  en relación al 
grupo de control. 
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h) Demanda 
Tabla 36 
Demanda   
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 5 18.5 2 8.7 
Medio Exitoso 9 33.3 4 17.4 
Exitoso 13 48.1 17 73.9 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico 36 
Demanda     
 
 
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación  
 En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y 
gráfico N°36  del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del 
indicador demanda , se observa  en la medición Control el 18.5%  son poco 
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exitosos, y en el Experimental  8.7%; luego el 33.3% en la medición Control  
son medio exitosos y en el Experimental  obtienen un 17.4%; finalmente se 
tiene en el Control  que 48.1% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 
73.9%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador demanda, es más frecuente  la categoría “ Exitoso”, esto quiere 
decir que los estudiantes de la EPG., asumen una actitud positiva   respecto 
a cantidad de trabajadores que requieren las organizaciones,   por 
consiguiente es favorable para alcanzar el éxito profesional,   que representa a 
más de la mitad, y la categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  
representan en menor medida.  En conclusión,  comparativamente en el 
Postest,   el grupo experimental ha mejorado significativamente  en relación al 
grupo de control. 
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i) Activos 
Tabla 37 
Activos  
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 6 22.2 1 4.3 
Medio Exitoso 6 22.2 3 13.0 
Exitoso 15 55.6 19 82.6 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico 37 
Activos     
 
 
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación  
 En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y 
gráfico N°37  del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, del 
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indicador activos, se observa  en la medición Control el 22.2%  son poco 
exitosos, y en el Experimental  4.3%; luego el 22.2% en la medición Control  
son medio exitosos y en el Experimental  obtienen un 13.0%; finalmente se 
tiene en el Control  que 55.6% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 
82.6% 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que en la  dimensión trabajo  del 
indicador activos, es más frecuente  la categoría “Exitoso”, esto quiere decir 
que los estudiantes de la EPG.,  asumen una actitud positiva  para  trabajar 
en sus respectivas profesiones y especialidades,   por consiguiente es 
favorable   para alcanzar el éxito profesional,   que representa a más de la 
mitad, y la categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso”  representan en menor 
medida.   En conclusión,  comparativamente en el Postest,   el grupo 
experimental ha mejorado significativamente  en relación al grupo de control. 
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4.2.3.1. Resultados de comparación grupo de control y grupo 
experimental a nivel de Dimensiones. 
Dimensión pasión 
Tabla 38 
Dimensión Pasión   
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 17 63.0 4 17.4 
Medio Exitoso 5 18.5 5 21.7 
Exitoso 5 18.5 14 60.9 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico 38 
Dimensión Pasión  
 
 
           Fuente: Elaboración del investigador 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico  
N°38 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, a nivel de la  
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dimensión pasión, se observa  en la medición Control el 63.0%  son poco 
exitosos, y en el Experimental  17.4%; luego el 18.5% en la medición Control  
son medio exitosos y en el Experimental  obtienen un 21.7%; finalmente se 
tiene en el Control  que 18.5% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 
60.9%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que a nivel de la dimensión 
PASIÓN, es más frecuente  la categoría “Exitoso”, esto quiere decir que los 
estudiantes de la EPG.,  asumen una actitud positiva respecto a: motivación 
(motor), convicción (compromiso) y logro (meta), en consecuencia aquilatan la 
sinergia  para alcanzar el éxito profesional, que representa a más de la mitad, y 
las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso” representan en menor 
medida.  En síntesis,  comparativamente en la dimensión Pasión del Postest,   
el grupo experimental ha mejorado significativamente  en relación al grupo de 
control.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
162 
Dimensión Talento 
Tabla 39 
Dimensión Talento   
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 19 70.4 5 21.7 
Medio Exitoso 8 29.6 8 34.8 
Exitoso 0 0.0 10 43.5 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
Gráfico  39 
Dimensión Talento  
 
 
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico 
N°39 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, a nivel de la  
dimensión talento, se observa  en la medición Control el 70.4%  son poco 
exitosos, y en el Experimental  21.7%; luego el 29.6% en la medición Control  
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son medio exitosos y en el Experimental  obtienen un 34.8%; finalmente se 
tiene en el Control  que 0.0% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 
43.5%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que a nivel de la dimensión 
TALENTO, es más frecuente  la categoría “Exitoso”, esto quiere decir que los 
estudiantes de la EPG.,  asumen una actitud positiva respecto a: capacidades 
(puedo), compromiso (quiero) y acción (actúo), en consecuencia aquilatan la 
sinergia  para alcanzar el éxito profesional, que representa casi a la mitad, y las 
categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso” representan en menor medida.  
En síntesis,  comparativamente en la dimensión talento del Postest,   el grupo 
experimental ha mejorado significativamente  en relación al grupo de control.  
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Dimensión Trabajo 
Gráfico 40 
Dimensión trabajo  
 
Categoría 
CONTROL-POSTEST EXPERIMENTAL-POSTEST 
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Poco Exitoso 14 51.9 3 13.0 
Medio Exitoso 9 33.3 7 30.4 
Exitoso 4 14.8 13 56.5 
Total 27 100.0 23 100.0 
            Fuente: Elaboración del investigador 
 
Gráfico  40 
Dimensión trabajo 
 
 
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
En los resultados de comparación,  de la unidad de estudio en la tabla y gráfico  
N°40 del Grupo de Control Postest y Experimental Postest, a nivel de la  
dimensión trabajo, se observa  en la medición Control el 51.9%  son poco 
0.0
10.0
20.0
30.0
40.0
50.0
60.0
Poco Exitoso Medio Exitoso Exitoso
51.9
33.3
14.813.0
30.4
56.5
Dimensión Trabajo
CONTROL-POSTEST(%) EXPERIMENTAL-POSTEST(%)
165 
exitosos, y en el Experimental  13.0%; luego el 33.3% en la medición Control  
son medio exitosos y en el Experimental  obtienen un 30.4%; finalmente se 
tiene en el Control  que 14.8% son exitosos y en el Experimental  alcanzan a 
56.5%. 
Del análisis realizado podemos  evidenciar, que a nivel de la dimensión 
TRABAJO, es más frecuente  la categoría “Exitoso”, esto quiere decir que los 
estudiantes de la EPG.,  asumen una actitud positiva respecto a: oferta 
(abundante), demanda (escaso) y activos (actividad), en consecuencia 
aquilatan la sinergia  para alcanzar el éxito profesional, que representa  la 
mitad, y las categorías de “Medio Exitoso y Poco Exitoso” representan en 
menor medida.  En síntesis,  comparativamente en la dimensión trabajo del 
Postest,   el grupo experimental ha mejorado significativamente  en relación al 
grupo de control.  
Comparación pretest grupo de control y grupo experimental por dimensiones 
Gráfico  41 
Promedio puntuación pretest  
 
 
           Fuente: Elaboración del investigador 
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Análisis e Interpretación 
Del gráfico Nº 41 se tiene que en el promedio de Puntuación Pretest el grupo 
control y el grupo experimental son casi similares en las dimensiones de pasión 
talento y trabajo. 
Comparación Postest Grupo de Control y Grupo Experimental por Dimensiones 
 
 
Gráfico  42 
Promedio puntuación postest  
 
 
          Fuente: Elaboración del investigador 
 
Análisis e Interpretación 
Del gráfico Nº 42 se tiene que en el promedio de puntuación Pretest el grupo  
experimental supera claramente  en las dimensiones de pasión talento y 
trabajo, respecto al grupo de control. 
 
 
Pasión Talento Trabajo
Grupo de Control 2.9 2.6 2.9
Grupo Experimental 3.3 3.1 3.3
0
0.5
1
1.5
2
2.5
3
3.5
P
ro
m
ed
io
 d
e 
P
u
n
tu
ac
io
n
es
Postest
167 
4.3. PROCESO DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS 
4.3.1. Hipótesis general 
• Paso 1: Planteo de hipótesis 
H0: 𝜇𝑒 ≤ 𝜇𝑐      (El promedio del Grupo Experimental es menor o igual que 
el promedio del Grupo de Control después del Experimento) 
H1: 𝜇𝑒 > 𝜇𝑐 (El promedio del Grupo Experimental es mayor que el 
promedio del Grupo de Control después del Experimento) 
 
• Paso 2: Elección del nivel de significación 
  Se elige el 5% de nivel de significación, 𝛼 = 0.05. 
• Paso 3: Cálculo del estadístico de prueba 
𝑡𝑐 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥𝑐̅̅̅
√𝑠𝑝
2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
 
Donde: 
𝑥𝑒̅̅ ̅ : es la media de la primera muestra o grupo experimental 
𝑥?̅? : es la media de la segunda muestra o grupo de control 
𝑛1 : es el número de observaciones en la primera muestra o grupo 
experimental 
𝑛2  : es el número de observaciones en la segunda muestra o grupo de 
control 
𝑠𝑝
2  : es el estimado conjunto de la varianza de la población 
𝑠𝑝
2 =
(𝑛1 − 1)𝑠1
2 + (𝑛1 − 1)𝑠1
2
𝑛1 + 𝑛2 − 2
 
168 
  
Postest-Grupo 
Experimental 
Postest-Grupo de 
Control 
N 23 27 
4 0 
Media 3.2478 2.8037 
Desviación estándar 0.23134 0.22952 
Varianza 0.0535177 0.052678 
 
Calculando se obtiene: 
𝑠𝑝
2 =
(23 − 1)0.0535177 + (27 − 1)0.052678
23 + 27 − 2
=
2.5470174
48
= 0.05306 
Reemplazando en la fórmula principal: 
𝑡 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥?̅?
√𝑠𝑝2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
=
3.2478 − 2.8037
√0.05306(0.080515)
=
0.4441
0.06536
= 6.7947 
El cual se puede corroborar con las siguientes tablas: 
Prueba t para dos muestras suponiendo varianzas iguales 
     Experimental Control 
Media 3.247826087 2.8037037 
Varianza 0.053517787 0.05267806 
Observaciones 23 27 
Varianza agrupada 0.053062936 
 Diferencia hipotética de las medias 0 
 Grados de libertad 48 
 Estadístico t 6.794661 
 P(T<=t) una cola 0.000000 
 Valor crítico de t (una cola) 1.677224 
 P(T<=t) dos colas 0.000000 
 Valor crítico de t (dos colas) 2.010635   
 
Se hará una prueba adicional en el Minitab. 
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Prueba T e IC de dos muestras: Postest-grupo experimental; postest-
grupo de control  
 
T de dos muestras para Postest-Grupo Experimental vs. Postest-Grupo de Control 
 
                                                   Error 
                                                estándar 
                                                   de la 
                           N  Media  Desv.Est.     media 
Postest-Grupo Experiment  23  3.248      0.231     0.048 
Postest-Grupo de Control  27  2.804      0.230     0.044 
 
 
Diferencia = μ (Postest-Grupo Experimental) - μ (Postest-Grupo de Control) 
Estimación de la diferencia:  0.4441 
Límite inferior 95% de la diferencia:  0.3345 
Prueba T de diferencia = 0 (vs. >): Valor T = 6.79  Valor p = 0.000  GL = 48 
Ambos utilizan Desv.Est. agrupada = 0.2304 
 
 
 
• Paso 3: Regla de decisión 
Si 𝒕𝒄 > 𝒕𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐         se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se acepta 
la hipótesis nula. 
Si p_value<∞  se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se 
acepta la hipótesis nula. 
  
                                                             (Región de  
                                                                                                                   Rechazo ) 
                                                                                                                  
  
 
                                                      0.95   
  
                                                                        
                                                                                        1.677 
                     
  
• Paso 4: Toma de decisiones 
Considerando el nivel de significancia del 5% ( ) . Como tc=6.795  
es mayor a tt = 1,677 rechazamos Ho y concluimos que es Eficaz el 
Programa Neurolingüística. 
05.0
05.0
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Como es de observarse en el paso anterior, el valor p=0.000 es 
claramente menor que el nivel de significación 0.05, por lo que llega a la 
misma conclusión. 
4.3.2. Hipótesis específica 1 
• Paso 1: Planteo de hipótesis 
H0: 𝜇𝑒 ≤ 𝜇𝑐      (El promedio del Grupo Experimental es menor o igual que 
el promedio del Grupo de Control después del Experimento, en la 
Dimensión Pasión) 
H1: 𝜇𝑒 > 𝜇𝑐 (El promedio del Grupo Experimental es mayor que el 
promedio del Grupo de Control después del Experimento, en la Dimensión 
Pasión) 
 
• Paso 2: Elección del nivel de significación 
  Se elige el 5% de nivel de significación, 𝛼 = 0.05. 
• Paso 3: Cálculo del estadístico de prueba 
𝑡 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥𝑐̅̅̅
√𝑠𝑝
2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
 
 
Donde: 
𝑥𝑒̅̅ ̅ : es la media de la primera muestra o grupo experimental, en la 
Dimensión Pasión 
𝑥?̅? :es la media de la segunda muestra o grupo de control, en la 
Dimensión Pasión 
𝑛1 :es el número de observaciones en la primera muestra o grupo 
experimental 
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𝑛2  :es el número de observaciones en la segunda muestra o grupo de 
control 
𝑠𝑝
2  :es el estimado conjunto de la varianza de la población 
𝑠𝑝
2 =
(𝑛1 − 1)𝑠1
2 + (𝑛1 − 1)𝑠1
2
𝑛1 + 𝑛2 − 2
 
 
Prueba t para dos muestras suponiendo varianzas iguales 
     Experimental Control 
Media 3.291304348 2.918518519 
Varianza 0.103557312 0.161566952 
Observaciones 23 27 
Varianza agrupada 0.1349792 
 Diferencia hipotética de las medias 0 
 Grados de libertad 48 
 Estadístico t 3.575911549 
 P(T<=t) una cola 0.000404305 
 Valor crítico de t (una cola) 1.677224196 
 P(T<=t) dos colas 0.00080861 
 Valor crítico de t (dos colas) 2.010634758   
 
Calculando se obtiene: 
𝑠𝑝
2 =
(23 − 1)0.103557 + (27 − 1)0.161567
23 + 27 − 2
=
6.478996
48
= 0.134979 
Reemplazando en la fórmula principal: 
𝑡𝑐 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥?̅?
√𝑠𝑝2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
=
3.2913 − 2.9185
√0.134979(0.080515)
=
0.3728
0.104248
= 3.5761 
 
Se hará una prueba adicional en el Minitab. 
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Prueba T e IC de dos muestras: Postest-grupo experimental; postest-
grupo de control, dimensión pasión 
 
T de dos muestras para Postest-Grupo Experimental vs. Postest-Grupo de Control 
 
                                                   Error 
                                                estándar 
                                                   de la 
                           N  Media  Desv.Est.     media 
Postest-Grupo Experiment  23  3.291      0.322     0.067 
Postest-Grupo de Control  27  2.919      0.402     0.077 
 
 
Diferencia = μ (Postest-Grupo Experimental) - μ (Postest-Grupo de Control) 
Estimación de la diferencia:  0.373 
Límite inferior 95% de la diferencia:  0.198 
Prueba T de diferencia = 0 (vs. >): Valor T = 3.58  Valor p = 0.000  GL = 48 
Ambos utilizan Desv.Est. agrupada = 0.3674 
 
 
 
• Paso 3: Regla de decisión 
Si 𝒕𝒄 > 𝒕𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐         se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se acepta 
la hipótesis nula. 
Si p_value<∞  se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se 
acepta la hipótesis nula. 
  
                                                             (Región de  
                                                                                                                   Rechazo ) 
                                                                                                                  
  
 
                                                      0.95   
  
                                                                        
                                                                                        1.677 
                     
 
• Paso 4: Toma de decisiones 
Considerando el nivel de significancia del 5% ( ) . Como tc=3.58  
es mayor a tt = 1,677 rechazamos Ho y concluimos que es Eficaz el 
Programa Neurolingüística en la Dimensión Pasión. 
05.0
05.0
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Como es de observarse en el paso anterior, el valor p=0.000 es 
claramente menor que el nivel de significación 0.05, por lo que llega a la 
misma conclusión. 
4.3.3. Hipótesis específica 2 
• Paso 1: Planteo de hipótesis 
H0: 𝜇𝑒 ≤ 𝜇𝑐      (El promedio del Grupo Experimental es menor o igual que 
el promedio del Grupo de Control después del Experimento, en la 
Dimensión Talento) 
H1: 𝜇𝑒 > 𝜇𝑐 (El promedio del Grupo Experimental es mayor que el 
promedio del Grupo de Control después del Experimento, en la Dimensión 
Talento) 
 
• Paso 2: Elección del nivel de significación 
  Se elige el 5% de nivel de significación, 𝛼 = 0.05. 
• Paso 3: Cálculo del estadístico de prueba 
𝑡 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥𝑐̅̅̅
√𝑠𝑝
2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
 
Donde: 
𝑥𝑒̅̅ ̅ : es la media de la primera muestra o grupo experimental, en la 
Dimensión Talento 
𝑥?̅? : es la media de la segunda muestra o grupo de control, en la 
Dimensión Talento 
𝑛1 : es el número de observaciones en la primera muestra o grupo 
experimental 
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𝑛2  : es el número de observaciones en la segunda muestra o grupo de 
control 
𝑠𝑝
2  : es el estimado conjunto de la varianza de la población 
𝑠𝑝
2 =
(𝑛1 − 1)𝑠1
2 + (𝑛1 − 1)𝑠1
2
𝑛1 + 𝑛2 − 2
 
 
Prueba t para dos muestras suponiendo varianzas iguales 
     Experimental Control 
Media 3.147826087 2.62962963 
Varianza 0.122608696 0.1537037 
Observaciones 23 27 
Varianza agrupada 0.139451825 
 Diferencia hipotética de las medias 0 
 Grados de libertad 48 
 Estadístico t 4.890386 
 P(T<=t) una cola 0.000006 
 Valor crítico de t (una cola) 1.677224 
 P(T<=t) dos colas 0.000012 
 Valor crítico de t (dos colas) 2.010635   
 
Calculando se obtiene: 
𝑠𝑝
2 =
(23 − 1)0.122609 + (27 − 1)0.153704
23 + 27 − 2
=
6.693702
48
= 0.139452 
Reemplazando en la fórmula principal: 
𝑡 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥?̅?
√𝑠𝑝2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
=
3.147826 − 2.629629
√0.139452(0.080515)
=
0.518197
0.105962
= 4.8904 
Se hará una prueba adicional en el Minitab. 
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Prueba T e IC de dos muestras: Postest-grupo experimental; postest-
grupo de control, dimensión talento  
 
T de dos muestras para Postest-Grupo Experimental vs. Postest-Grupo de Control 
 
                                                   Error 
                                                estándar 
                                                   de la 
                           N  Media  Desv.Est.     media 
Postest-Grupo Experiment  23  3.148      0.350     0.073 
Postest-Grupo de Control  27  2.630      0.392     0.075 
 
 
Diferencia = μ (Postest-Grupo Experimental) - μ (Postest-Grupo de Control) 
Estimación de la diferencia:  0.518 
Límite inferior 95% de la diferencia:  0.340 
Prueba T de diferencia = 0 (vs. >): Valor T = 4.89  Valor p = 0.000  GL = 48 
Ambos utilizan Desv.Est. agrupada = 0.3734 
 
 
 
 
• Paso 3: Regla de decisión 
Si 𝒕𝒄 > 𝒕𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐         se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se acepta 
la hipótesis nula. 
Si p_value<∞  se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se 
acepta la hipótesis nula. 
  
                                                             (Región de  
                                                                                                                   Rechazo ) 
                                                                                                                  
  
 
                                                      0.95   
  
                                                                        
                                                                                        1.677 
                     
 
  
• Paso 4: Toma de decisiones 
Considerando el nivel de significancia del 5% ( ) . Como tc=4.89  
es mayor a tt = 1,677 rechazamos Ho y concluimos que es Eficaz el 
Programa Neurolingüística en la Dimensión Talento. 
05.0
05.0
176 
Como es de observarse en el paso anterior, el valor p=0.000 es 
claramente menor que el nivel de significación 0.05, por lo que llega a la 
misma conclusión. 
4.3.4. Hipótesis específica 3 
• Paso 1: Planteo de hipótesis 
H0: 𝜇𝑒 ≤ 𝜇𝑐      (El promedio del Grupo Experimental es menor o igual que 
el promedio del Grupo de Control después del Experimento, en la 
Dimensión Trabajo) 
H1: 𝜇𝑒 > 𝜇𝑐 (El promedio del Grupo Experimental es mayor que el 
promedio del Grupo de Control después del Experimento, en la Dimensión 
Trabajo) 
 
• Paso 2: Elección del nivel de significación 
  Se elige el 5% de nivel de significación, 𝛼 = 0.05. 
• Paso 3: Cálculo del estadístico de prueba 
𝑡 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥𝑐̅̅̅
√𝑠𝑝
2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
 
 
Donde: 
𝑥𝑒̅̅ ̅ : es la media de la primera muestra o grupo experimental, en la 
Dimensión Trabajo 
𝑥?̅? :es la media de la segunda muestra o grupo de control, en la 
Dimensión Trabajo 
𝑛1 :es el número de observaciones en la primera muestra o grupo 
experimental 
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𝑛2  :es el número de observaciones en la segunda muestra o grupo de 
control 
𝑠𝑝
2  :es el estimado conjunto de la varianza de la población 
𝑠𝑝
2 =
(𝑛1 − 1)𝑠1
2 + (𝑛1 − 1)𝑠1
2
𝑛1 + 𝑛2 − 2
 
 
Prueba t para dos muestras suponiendo varianzas 
iguales 
 
     Experimental  Control 
Media 3.295652174 2.88888889 
Varianza 0.084980237 0.1225641 
Observaciones 23 27 
Varianza agrupada 0.105338164 
 Diferencia hipotética de las medias 0 
 Grados de libertad 48 
 Estadístico t 4.416820 
 P(T<=t) una cola 0.000028 
 Valor crítico de t (una cola) 1.677224 
 P(T<=t) dos colas 0.000057 
 Valor crítico de t (dos colas) 2.010635   
 
Calculando se obtiene: 
𝑠𝑝
2 =
(23 − 1)0.084980 + (27 − 1)0.122564
23 + 27 − 2
=
5.056224
48
= 0.105338 
Reemplazando en la fórmula principal: 
𝑡𝑐 =
𝑥𝑒̅̅ ̅ − 𝑥?̅?
√𝑠𝑝2 (
1
𝑛1
+
1
𝑛2
)
=
3.295652 − 2.888889
√0.105338(0.080515)
=
0.406763
0.092094
= 4.4168 
Se hará una prueba adicional en el Minitab. 
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Prueba T e IC de dos muestras: Postest-grupo experimental; postest-
grupo de control, dimensión trabajo  
 
T de dos muestras para Postest-Grupo Experimental vs. Postest-Grupo de Control 
 
                                                   Error 
                                                estándar 
                                                   de la 
                           N  Media  Desv.Est.     media 
Postest-Grupo Experiment  23  3.296      0.292     0.061 
Postest-Grupo de Control  27  2.889      0.350     0.067 
 
 
Diferencia = μ (Postest-Grupo Experimental) - μ (Postest-Grupo de Control) 
Estimación de la diferencia:  0.4068 
Límite inferior 95% de la diferencia:  0.2523 
Prueba T de diferencia = 0 (vs. >): Valor T = 4.42  Valor p = 0.000  GL = 48 
Ambos utilizan Desv.Est. agrupada = 0.3246 
 
 
• Paso 3: Regla de decisión 
Si 𝒕𝒄 > 𝒕𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐         se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se acepta 
la hipótesis nula. 
Si p_value<∞  se rechaza la Hipótesis nula, caso contrario se 
acepta la hipótesis nula. 
  
                                                             (Región de  
                                                                                                                   Rechazo ) 
                                                                                                                  
  
 
                                                      0.95   
  
                                                                        
                                                                                        1.677 
                     
 
• Paso 4: Toma de decisiones 
Considerando el nivel de significancia del 5% ( ) . Como tc=4.42  
es mayor a tt = 1,677 rechazamos Ho y concluimos que es Eficaz el 
Programa Neurolingüística en la Dimensión Trabajo. 
05.0
05.0
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Como es de observarse en el paso anterior, el valor p=0.000 es 
claramente menor que el nivel de significación 0.05, por lo que llega a la 
misma conclusión. 
 
4.4. DISCUSIÓN DE  RESULTADOS 
A la luz de los resultados de la investigación,  a través de una prueba de 
hipótesis se ha demostrado que el grupo de estudiantes del grupo  
experimental han logrado superar las actitudes de Éxito Profesional,  
frente a los estudiantes del grupo de control; es importante resaltar que 
para determinar la eficacia del Programa Neurolinguistico RVSCF se tuvo 
que determinar en inicio la equivalencia de grupos, al que se le llama 
prueba-pretest, ya que sin ello sería difícil hacer la comparación. Se dice 
que el programa es eficaz porque en primer lugar se ha logrado el objetivo 
de mejorar y superar las actitudes de éxito profesional,  por otro lado, que 
exista diferencia significativa o que la media del grupo experimental es 
mayor que del grupo de control después del experimento significa que la 
variable causa es el programa neurolingüístico, siendo esta la variable 
independiente, Y para ello se ha controlado cuidadosamente el grupo de 
control de tal manera que no exista otras variables intervinientes que 
pudieran afectar a los resultados de la prueba post-test.  
 
Así como concluye,  Amaya y Martinez (2011), en su tesis “La 
programación neurolingüística aplicada al mejoramiento de los procesos 
internos de comunicación en el consultorio odontológico Odont Express 
Center”, se  determina  que por medio de la Programación 
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Neurolingüística se pueden encontrar diferentes alternativas para la 
solución de conflictos laborales y personales. Este resultado se avizoraba, 
en vista que la Programación Neurolingüística mejora sobre todo en el 
aspecto laboral especialmente en la comunicación para  tener un buen 
clima institucional; en tal sentido comparativamente con nuestra 
investigación hay relación se similitud respecto al programa que mejora 
en el sector laboral.  
 
Seguidamente, otra investigación de  Maldonado (2013) en el 
artículo científico titulado  “Influencia del Coaching con Programa 
Neurolingüística en el desarrollo de competencias”, también ha 
demostrado que el Coaching  influye positivamente en el desarrollo de las 
competencias de comunicación, trabajo en equipo, liderazgo e integridad 
de los directivos de la ESYYS.  Este resultado,  comparativamente con 
nuestra investigación se venía esperado puesto que la técnica del PNL se 
ha aplicado en muchos países y que tuvo sus efectos en muchas 
variables, en esa medida también hizo su efecto en nuestra investigación. 
 
Revisando lo que Pizarro, (2009) en la tesis ”La programación 
neurolingüística en el  aprendizaje estratégico de los estudiantes del ciclo 
I en las  escuelas profesionales de educación inicial y primaria de la 
Universidad César Vallejo”, los resultados indican que no existe una 
relación directa  de la programación neurolingüística con el aprendizaje 
estratégico de los estudiantes, esto quiere decir que para el uso de las 
estrategias  de aprendizaje, por los estudiantes universitarios, no es 
181 
indispensable la predominancia de determinados metaprogramas en los 
estudiantes. Este resultado,  comparativamente con nuestra investigación 
no se venía esperando puesto que la técnica del PNL generalmente es 
eficaz, en ese entender en nuestra investigación si aportó en la variable 
dependiente, es  decir en el éxito profesional, ya que dicho programa es 
eficaz para trabajar con personas para cambiar de actitud. 
 
Posteriormente,  Grisales, (2015) en la tesis doctoral denominado: “ 
El éxito laboral el rol de los profesionales universitarios en las 
organizaciones, una comparación entre graduados Europeos y 
Latinoamericanos” concluye que existe evidencias para afirmar que el 
éxito laboral subjetivo están relacionados.  Su análisis con el rol en el 
puesto de trabajo las competencias personales y requeridas, así como 
otras características del trabajo. Llamados también valores laborales  
amplían la visión del éxito laboral. Este resultado comparativamente con 
nuestra investigación tiene relación con la variable éxito profesional, 
donde se concuerda que para tener éxito laboral se requiere de la 
dimensión talento que implica ser dotados de  capacidades y 
competencias 
 
Finalmente,  el Programa Neurolinguistico se puede aplicar en el 
éxito familiar, éxito académico, éxito personal, éxito negocios. Estos 
resultado comparativamente con nuestra investigación tiene una relación 
directa en estudios de la Programación Neurolinguística con las demás 
investigaciones realizadas a priori. 
 CONCLUSIONES 
 
Primera. El programa Neuro Lingüístico  RVSCF es eficaz,  en el Éxito 
Profesional de los Estudiantes de la Escuela de Posgrado, 
Maestría en Educación en el año 2017, ya que a través de una 
prueba de diferencia de medias utilizando la prueba estadística T-
Student tc=6.7947  y que  ha demostrado que existe diferencia 
significativa porque p=0.000 y es menor que ;  por lo tanto 
hay una mejora en la actitud de Éxito.  
Segunda. El programa Neurolingüístico  RVSCF  es eficaz,  en la Dimensión 
Pasión del Éxito Profesional de los estudiantes de la Escuela de 
Posgrado, maestría en Educación en el año 2017, ya que a través 
de una prueba de diferencia de medias utilizando la prueba 
estadística T-Student tc=3.5761 y que  ha demostrado que existe 
diferencia significativa porque p=0.000 y es menor que  ; 
por lo tanto hay una mejora en la Dimensión Pasión, por la 
aplicación del Taller SCORE,  teniendo una actitud de Éxito  
Profesional se acepta la hipótesis alterna, donde el promedio del 
Grupo Experimental es mayor que el promedio del Grupo de 
Control después del Experimento, en la Dimensión Pasión. 
 
Tercera. El programa Neurolingüística RVSCF es eficaz, en la Dimensión 
Talento del Éxito Profesional de los estudiantes de la Escuela de 
Posgrado, maestría en Educación en el año 2017, ya que a través 
05.0
05.0
 de una prueba de diferencia de medias utilizando la prueba 
estadística T-Student tc=4.8904 y que  ha demostrado que existe 
diferencia significativa porque p=0.000 y es menor que  ;  
por lo tanto hay una mejora en la Dimensión Talento por la 
aplicación del taller CF, que refleja  la  actitud de Éxito y se acepta 
la hipótesis alterna donde el promedio del Grupo Experimental es 
mayor que el promedio del Grupo de Control después del 
Experimento, en la Dimensión Talento 
 
Cuarta. El programa Neurolingüístico  RVSCF   es eficaz,  en la Dimensión 
Trabajo del Éxito Profesional de los estudiantes de la Escuela de 
Posgrado, maestría en Educación en el año 2017, ya que a través 
de una diferencia de medias utilizando la prueba estadística T-
Student tc=4.4168 y que  ha demostrado que existe diferencia 
significativa y por lo tanto hay una mejora en la Dimensión Trabajo, 
por la aplicación del talleres de RAPPORT, VACOG  teniendo una 
actitud de Éxito y se acepta la hipótesis alterna, donde el promedio 
del Grupo Experimental es mayor que el promedio del Grupo de 
Control después del Experimento, en la Dimensión Trabajo. 
 
 
 
 
05.0
 RECOMENDACIONES 
Primera. A través de esta investigación, a posterior, hacer una revisión o 
estado de arte,  sobre el estado actual de la investigación como: su 
progreso, aciertos, contradicciones que puedan  las  
organizaciones, instituciones y universidades tomar en cuenta, para 
capacitar en:  seminarios, talleres, congresos, escribir artículos  
científicos a partir  de esta investigación y a su vez  a sus 
colaboradores (profesionales) para motivarlos intrínsecamente la 
aplicación de nuestro programa.  
 
Segunda. En la dimensión pasión, del programa RVSCF,  que  requiere de 
una implementación y seguimiento para la mejora continua  en 
cuanto a los indicadores de motivación, convicción y logro 
aplicados en   el taller  (SCORE), debido a que los estudiantes no 
lograron  asimilar dicho programa en su real dimensión, porque 
tienen algunas  debilidades como: dudas de su carrera, no tienen 
un norte,  horizonte para llegar al éxito, piensan que equivocarse 
en el intento renuncian rápidamente la meta, entre otros, también 
primó el factor  tiempo que  fue muy limitado. 
 
Tercera. En la dimensión talento, el programa  RVSCF requiere de una 
implementación, seguimiento para la mejora continua, en cuanto a 
los indicadores de capacidad, compromiso y acción, aplicados en el 
taller (CF), debido a que los estudiantes no logran asimilar dicho 
programa en su real dimensión, porque   tienen algunas  
 debilidades como:  no haber sido del tercio superior, no haber 
ganado premios nacionales, no haber publicado artículos  
científicos, entre otros, también primó  el factor RRHH con mucha 
predisposición para el experimento: 
 
Cuarta. En la dimensión trabajo, el programa  RVSCF requiere de una 
implementación,  seguimiento y mejora  continua  en cuanto a los 
indicadores de oferta, demanda y activos aplicados en el taller ( 
RAPORT, VACOG), debido a que los estudiantes no lograron  
asimilar dicho programa en su real dimensión, porque   tienen 
algunas  debilidades como:  no diferenciar  oferta y demanda 
laboral por meritocracia, además muchos  trabajan como 
subempleados esto da mucho que desear, entre otros, también 
primó el factor presupuesto para los talleres. 
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ANEXOS 
 
  
 ANEXO 01 
Matriz de consistencia 
TÍTULO       :  PROGRAMA NEURO LINGÜÍSTICO “RVSCF” Y LA  ACTITUD      DE ÉXITO 
PROFESIONAL EN ESTUDIANTES DE LA   ESCUELA DE POSGRADO DE LA  UNIVERSIDAD ANDINA 
NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ JULIACA-2017 
 
PROBLEMA OBJETIVO JUSTIFICACION HIPOTESIS 
 
PROB. GENERAL 
¿Qué grado de eficacia 
del Programa  Neuro 
Lingüística RVSCF,  en el  
Éxito Profesional de  
estudiantes en Escuela 
de Posgrado de la 
Universidad Andina 
“Néstor Cáceres 
Velásquez” de Juliaca en 
el año 2017?. 
 
 
PROB. ESPECÍFICOS: 
 
 ¿Cuánto es la eficacia 
del Programa Neuro 
Lingüístico RVSCF, en 
las actitudes de pasión  
de los estudiantes en la 
Escuela de Posgrado 
de la UANCV-Julica ? 
 
 ¿Cuál  es el efecto del  
Programa Neuro 
Lingüístico  RVSCF, en 
la actitud del   talento 
del  Éxito Profesional 
de los estudiantes en la 
Escuela de Posgrado 
de la UANCV-Juliaca ? 
 
 ¿Cómo es la influencia 
del Programa Neuro 
 
OBJ. GENERAL: 
Determinar la eficacia del 
Programa Neuro Lingüístico 
“RVSCF” en el  Éxito 
Profesional de estudiantes 
en la  Escuela de Posgrado 
de la  Universidad  “Andina 
Néstor Cáceres Velásquez”  
de Juliaca en el año 2017. 
 
OBJ.  ESPECÍFICOS: 
 Determinar la eficacia del 
Programa Neuro 
Lingüístico RVSCF,  en las 
actitudes de Pasión del 
Éxito Profesional de los 
estudiante en la Escuela 
de Posgrado de la 
UANCV-Juliaca. 
 Determinar la eficacia del 
Programa Neuro 
Lingüístico RVSCF,  en las 
actitudes del  Talento del 
Éxito Profesional de los 
estudiante en la Escuela 
de Posgrado de la 
UANCV-Juliaca. 
 Determinar la  eficacia del 
Programa Neuro 
Lingüístico RVSCF,  en las 
actitudes del  Trabajo del 
Éxito Profesional de los 
estudiante en la Escuela 
de Posgrado de la 
UANCV-Juliaca 
 
 
 
 
La presente 
investigación 
tiene un impacto 
potencial   en lo 
Teórico-
Explicativo, 
porque  que 
servirá para ver 
la eficacia del 
Programa Neuro 
Lingüística,en el   
Éxito 
Profesional, que 
implica plantear 
nuevos 
conocimientos 
científicos, 
nuevos 
conceptos, 
nuevas teorías; 
que se procede 
en forma 
sistemática, 
explicativa. 
 
 
HIPÓTESIS  
GENERAL 
 
El Programa Neuro 
Lingüístico RVSCF 
es eficaz,  en las 
actitudes de éxito 
profesional  en 
estudiantes en la 
Escuela de 
Posgrado de la  
Universidad Andina 
Néstor Cáceres 
Velásquez de 
Juliaca en el año 
2017. 
 
HIPÓTESIS 
ESPECÍFICOS 
 
 Ell Programa 
Neuro Lingüístico 
RVSCF es eficaz,   
en las actitudes de 
Pasión del Éxito 
Profesional de los 
estudiante en la 
Escuela de 
Posgrado de la 
UANCV-Juliaca. 
 El grado de 
eficacia del 
Programa Neuro 
Lingüístico RVSCF 
es moderado,   en 
las actitudes del  
Talento del Éxito 
Profesional de los 
estudiante en la 
Escuela de 
Posgrado de la 
UANCV-Juliaca. 
  Ell Programa 
Neuro Lingüístico 
 Lingüístico RVSCF, en 
la actitud de trabajo del 
Éxito Profesional de los 
estudiantes en la 
Escuela de Posgrado 
de la UANCV-Juliaca ? 
 
 RVSCF es eficaz, 
en las actitudes del  
Trabajo del Éxito 
Profesional de los 
estudiante en la 
Escuela de 
Posgrado de la 
UANCV-Juliaca 
 
 
TÍTULO           :   PROGRAMA NEURO LINGÜÍSTICO “RVSCF” Y LA  ACTITUD      DE ÉXITO 
PROFESIONAL EN ESTUDIANTES DE LA   ESCUELA DE POSGRADO DE LA  UNIVERSIDAD ANDINA 
NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ JULIACA-2017 
VAIABLES DIMENCIONES INDICADORES  METODOLO
GIA 
 
V1: 
 
PROGRAM
A NEURO 
LINGÜÍSTI
CA 
      “RVSCF” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.1 
PREPARACION 
PNL 
 
 
 
 
 
 
 
1.2  
EJECUCIÓN 
PNL 
 
 
 Decidir cuántas variables deberán incluidas 
en el experimento  
 Elegir los niveles de manipulación de la 
variable independiente. 
 Desarrollar instrumentos para medir la 
variable dependiente. 
 Seleccionar una muestra de personas para 
el experimento. 
 Reclutar a los sujetos del experimento 
 Seleccionar el diseño experimental. 
 Planear el manejo a los sujetos que 
participen en el experimento. 
 
TALLER  RAPPORT. 
- Comunicación  corporal 
- Comunicación mediante tonema 
- Comunicación estilo del lenguaje 
- Comunicación mediante respiración 
- Comunicación mediante valores 
 
TALLER VACOG. 
- Potencia el sentido visual 
- Potencia el sentido auditivo 
- Potencia el sentido cinestésico 
- Potencia el sentido olfativo 
- Potencia el sentido gustativo  
 
 
 
-Tipo 
investigación
: 
Experimental 
 
 
 
-Diseño 
Investigación
: Cuasi  
Experimental
. 
 
 
 
-Población:  
Estudiantes 
de la EPG-
UANCV 
juliaca 
  
 
 
 
 
 
 
1.3 EVALUACIÓN 
PNL  
TALLER SCORE. 
- Identifica el síntoma del objetivo 
- Identifica la causa del objetivo 
- Identifica el objetivo en sí 
- Identifica el efecto del objetivo 
- Identifica el recurso del objetivo. 
 
TALLER CF 
- Resuelve problemas 
- Se adapta a situaciones nuevas 
- Resuelve dialécticamente problemas 
- Nada es imposible 
- Aplica la reingeniería 
 
 
 Aplicar las prepuebas y pospruebas 
 
 
 
-Muestra :  
Estudiantes 
EPG de 
Educación 
 
 
 
V 2:  
 
ACTITUD DE 
ÉXITO   
PROFESIONA
L 
 
2.1. PASIÓN 
 
 
2.2. TALENTO 
 
 
2.3. TRABAJO 
 
 
- Manifestación de motivación (Motor) 
- Manifestación de convicción (Compromiso) 
- Manifestación de meta (Logro) 
 
 
- Dotado de capacidades (Puedo) 
- Dotado de compromiso (Quiero) 
- Dotado  de acción (Actúo) 
 
 
- Abundante oportunidad de empleo (oferta) 
- Escasa oportunidad de empleo (demanda) 
- Empleados activos (sumempleados-
desempleados) 
 
 
 
 
 
 
 
 ANEXO  N° 02 
CUESTIONARIO  DE ACTITUD DE LOS  ESTUDIANTES DE EPG. UANCV. JULIACA 
 
INSTRUCCIÓN.  Estimado participante, esta encuesta pretende recabar información respecto a la 
Actitud  de Éxito Profesional  de los estudiantes  en EPG-UANCV, por  lo que solicito sea SINCERO 
(a) en sus respuestas.  El  encuestador garantiza la confidencialidad y el  anonimato. 
 
 
(   )NUNCA,  (   )ALGUNAS VECES,   (     )MUCHAS VECES,  (    )SIEMPRE 
 
 
 
 
INFORMACIÓN GENERAL DEL PARTICIPANTE: 
 Sexo                     ( M )  ( F )                                 Condición  ( NOMB ) (CONT) (SUBP)    (DESEP) 
 Programa            ( DOC  )  (MAT )  (S.E.)            Cargo          ......................................................... 
 Profesión             .........................................        Sector         ( PUB )   (PRIV)   ( P/E) 
 Centro Trabajo   .........................................         Edad           ............ Fecha  .................................. 
 
 
N° 
 
ITEM 
NUN 
CA 
ALGUNA
S 
VECES 
MUCHA
S 
VECES 
SIEM 
PRE 
1 No  actúo con pasión, excelencia  en  todo lo que hago.      
2 Tengo firme voluntad de alcanzar  el éxito en la  profesión que  
 elegido. 
    
3 Prefiero no equivocarme desde un principio, para obtener  
resultados óptimos. 
    
4 Prefiero realizar  actividades a  corto plazo, que  a largo plazo.     
5 Llevo un diario de: objetivos, metas, fines e ideales,  con fechas  
  establecidas. 
    
6 No puedo  encontrar la  forma de obtener lo que  quiero, porque   
Siempre alguien se me opone. 
    
7 He ocupado el quinto y/o tercio  superior, en la  universidad o 
 instituto. 
    
8 He ganado premios  nacionales y/o regionales como docente  
(Palmas  s magisteriales, maestro que deja  huellas, concurso  
COAR, etc.) 
    
9 Generalmente  no me preocupo por  los  demás, si  con las justas,  
puedo  conmigo. 
    
10 Me considero un colaborador antes que un trabajador, porque me 
 siento el dueño de la empresa.  
    
11 Prefiero no arriesgar mucho, antes que  tener  algo seguro.     
12 He publicado  artículos  científicos y/o libros para compartir   
conocimientos. 
    
13 En mi profesión hay  exceso  de vacantes y oportunidades de  
empleo.  
    
14 En el  mercado  laboral existen más empresas  FILANTRÓPICAS,  
donde no quiero trabajar. 
    
15 Prefiero asirme (agarrarme) a un empleo, por  temor a perderlo.     
16 Prefiero trabajar en una organización OMEGA, donde hay un 
 reglamento  interno y un horario de trabajo rígido, para  
 desempeñarme mejor. 
    
17 Actualmente no trabajo en el área  de mi profesión, pero gano 
 buen  dinero. 
    
18 Según la tipología  de trabajador, soy en empleado “X”, porque   
Prefiero ser controlado , dirigido por mi inmediato jefe. 
    
 CUESTIONARIO  DE ACTITUD DE LOS  ESTUDIANTES DE EPG. UANCV. JULIACA 
 
INSTRUCCIÓN.  Estimado participante, este cuestionario pretende recabar información respecto a la 
Actitud de Éxito Profesional  de los estudiantes  en EPG-UANCV, por  lo que solicito sea SINCERO 
(a)  en sus respuestas.  El  encuestador garantiza la confidencialidad y el  anonimato. 
 
 (   )NUNCA,  (   )ALGUNAS VECES,   (     )MUCHAS VECES,  (    )SIEMPRE 
INFORMACIÓN GENERAL DEL PARTICIPANTE: 
 Sexo                     ( M )  ( F )                                Condición  ( NOMB ) (CONT) (SUBP) (DESEP) 
 Programa            ( DOC  )  (MAT )  (S.E.)           Cargo          ......................................................... 
 Profesión             ..........................................     Sector         ( PUB )   (PRIV)   ( P/E) 
 Centro Trabajo   ..........................................       Edad           ............ Fecha  .................................. 
 
 
N° 
 
ITEM 
NUNCA LGUN
AS 
VECE
S 
MUCH 
AS 
VECES 
SIEM 
PRE 
1 El motor de mi vida es la excelencia  en  el trabajo, solo así tengo  
una  visión prospectiva.  
    
2 Prefiero ir de fracaso en fracaso, sin perder el entusiasmo hasta lograr la 
meta.  
    
3 Creo fuertemente en la  suerte, pero mientras más trabajo duro tenga, 
más  suerte tengo.  
    
4 Debo realizar  actividades a largo plazo, porque solo así podré 
concretizar mis fines e ideales.  
    
5 Comienzo haciendo lo que es necesario, después lo que  es posible y, 
finalmente haciendo lo imposible. 
    
6 Las dificultades y oposiciones, son  elementos que me fortifican para 
llegar a mis metas. 
    
7 Procuraré ocupar ahora el quinto y/o tercio  superior, en la  universidad 
o instituto, para poder demostrar mi talento académico. 
    
8 Procuraré participar en concursos   nacionales y/o regionales como 
docente (Palmas  s magisteriales, maestro que deja  huellas, concurso 
COAR, etc.),donde pueda  demostrar mi talento y adquirir experiencia. 
    
9 Me preocupo por los colegas, porque solo con trabajo en equipo se 
logra propósitos.  
    
10 Me considero un dueño, accionista, detentor a pesar de no serlo, porque 
soy un colaborador en la  empresa.  
    
11 Prefiero  arriesgar mucho en ganar los   concursos de trabajo difíciles, 
que a tener un trabajito  cualesquiera.  
    
12 Mi prioridad será la producción intelectual respecto a los  artículos  
científicos y/o libros para compartir  conocimientos. 
    
13 En mi profesión hay  oportunidades de empleo, solo para profesionales 
preparados como en  puestos de: consultoría, viceministerio, 
especialistas, direcciones, capacitador  en programas.  
    
14 En el  mercado  laboral existen más empresas  MISANTRÓPICAS, 
donde no quiero trabajar, porque son explotadoras tratan mal 
empleados, clientes.  
    
15 Prefiero renunciar a un empleo, donde no me  siento feliz  
trabajando,aunque  me  quede momentáneamente sin empleo. 
    
16 Prefiero trabajar en una organización ALFA,  donde te incentivan  y 
motivan a las personas, a equivocarse, crear e innovar en búsqueda  de 
mejoramiento continuo. 
    
17 Actualmente  trabajo  en el área  de mi profesión, y me focalizo en mi 
especialidad, aunque momentáneamente no gano buen  dinero. 
    
18 Me considero un trabajador entre “Y”, “Z” porque nunca  me falta trabajo 
y lo hago con excelencia y nunca  a medias. 
   
 ANEXO  N° 03 
VALORACIÓN DEL CUESTIONARIO  DE ACTITUD DE ÉXITO PROFESIONAL 
DE  LOS  ESTUDIANTES DE EPG. UANCV. JULIACA 
 
FUNDAMENTACIÓN.  En el cuestionario del Grupo de Control, se formula  la valoración si 
es positivo o negativo,  se plantea en base a tres dimensiones: pasión, talento, trabajo y 
desagregados por  indicadores, y a su vez  se plantean  seis ítems por dimensión. variable 
independiente de la investigación.  
 
(   )NUNCA,  (   )ALGUNAS VECES,   (     )MUCHAS VECES,  (    )SIEMPRE 
 
 
 
 
 
INFORMACIÓN GENERAL DEL PARTICIPANTE: 
 Sexo                     ( M )  ( F )                                     Condición  ( NOMB ) (CONT) (SUBP) (DESEP) 
 Programa            ( DOC  )  (MAT )  (S.E.)                Cargo          ......................................................... 
 Profesión             ..............................................       Sector         ( PUB )   (PRIV)   ( P/E) 
 Centro Trabajo   ..............................................         Edad           ............ Fecha  .................................. 
 
N° 
 
ITEM 
 
INDICADOR 
 
VALORA 
CIÓN 
1 No  actúo con pasión, excelencia  en  todo lo que hago.  MOTIVACIÓN - 
2 Tengo firme voluntad de alcanzar  el éxito en la  profesión que  elegido. MOTIVACIÓN + 
3 Prefiero no equivocarme desde un principio, para obtener resultados 
óptimos. 
CONVICCIÓN - 
4 Prefiero realizar  actividades a  corto plazo, que  a largo plazo. CONVICCIÓN - 
5 Llevo un diario de: objetivos, metas, fines e ideales,  con fechas   
establecidas. 
LOGRO + 
6 No puedo  encontrar la  forma de obtener lo que  quiero, porque  siempre 
 alguien se me opone. 
LOGRO - 
7 He ocupado el quinto y/o tercio  superior, en la  universidad o instituto. CAPACIDAD + 
8 He ganado premios  nacionales y/o regionales como docente (Palmas  s 
magisteriales, maestro que deja  huellas, concurso COAR, etc.) 
CAPACIDAD + 
9 Generalmente  no me preocupo por  los  demás, si  con las justas,  
puedo  conmigo. 
COMPROMISO - 
10 Me considero un colaborador antes que un trabajador, porque me siento 
el dueño de la empresa.  
COMPROMISO + 
11 Prefiero no arriesgar mucho, antes que  tener  algo seguro. ACCIÓN - 
12 He publicado  artículos  científicos y/o libros para compartir  
conocimientos. 
ACCIÓN + 
13 En mi profesión hay  exceso  de vacantes y oportunidades de empleo.  OFERTA + 
14 En el  mercado  laboral existen más empresas  FILANTRÓPICAS, donde 
no quiero trabajar. 
OFERTA + 
15 Prefiero asirme (agarrarme) a un empleo, por  temor a perderlo. DEMANDA - 
16 Prefiero trabajar en una organización OMEGA, donde hay un reglamento 
interno y un horario de trabajo rígido, para desempeñarme mejor. 
DEMANDA - 
17 Actualmente no trabajo en el área  de mi profesión, pero gano buen  
dinero. 
ACTIVO - 
18 Según la tipología  de trabajador, soy en empleado “X”, porque  prefiero 
ser controlado , dirigido por mi inmediato jefe. 
ACTIVO - 
  
 
ANEXO  N° 04 
VALORACIÓN DEL CUESTIONARIO  DE ACTITUD DE ÉXITO PROFESIONAL 
DE  LOS  ESTUDIANTES DE EPG. UANCV. JULIACA 
FUNDAMENTACIÓN.  En el cuestionario del Grupo de Experimental, se formula  la 
valoración si es positivo o negativo,  se plantea en base a tres dimensiones: pasión, talento, 
trabajo y desagregados por  indicadores, y a su vez  se plantean  seis ítems por dimensión.      
 
(   )NUNCA,  (   )ALGUNAS VECES,   (     )MUCHAS VECES,  (    )SIEMPRE 
 
 
 
 
 
INFORMACIÓN GENERAL DEL PARTICIPANTE: 
 Sexo                     ( M )  ( F )                         Condición  ( NOMB ) (CONT) (SUBP) (DESEP) 
 Programa            ( DOC  )  (MAT )  (S.E.)    Cargo          ......................................................... 
 Profesión             .......................................  Sector         ( PUB )   (PRIV)   ( P/E) 
 Centro Trabajo   ........................................  Edad           ............ Fecha  ................................ 
 
 
N° 
 
ITEM 
 
INDICADOR 
VALORA 
CIÓN 
1 El motor de mi vida es la excelencia  en  el trabajo, solo así tengo una visión 
prospectiva.  
MOTIVACIÓN + 
2 Prefiero ir de fracaso en fracaso, sin perder el entusiasmo hasta lograr la meta.  MOTIVACIÓN - 
3 Creo fuertemente en la  suerte, pero mientras más trabajo duro tenga, más  suerte 
tengo.  
CONVICCIÓN + 
4 Debo realizar  actividades a largo plazo, porque solo así podré concretizar mis fines 
e ideales.  
CONVICCCIÓN + 
5 Comienzo haciendo lo que es necesario, después lo que  es posible y, finalmente 
haciendo lo imposible. 
LOGRO - 
6 Las dificultades y oposiciones, son  elementos que me fortifican para llegar a  mis 
metas. 
LOGRO + 
7 Procuraré ocupar ahora el quinto y/o tercio  superior, en la  universidad o instituto, 
para poder demostrar mi talento académico. 
CAPACIDAD + 
8 Procuraré participar en concursos   nacionales y/o regionales como docente 
(Palmas  s magisteriales, maestro que deja  huellas, concurso COAR, etc.), donde 
pueda  demostrar mi talento y adquirir experiencia. 
CAPACIDAD + 
9 Me preocupo por los colegas, porque solo con trabajo en equipo se logra propósitos.  COMPROMISO + 
10 Me considero un dueño, accionista, detentor a pesar de no serlo, porque soy un  
colaborador en la  empresa.  
COMPROMISO + 
11 Prefiero  arriesgar mucho en ganar los   concursos de trabajo difíciles, que a  tener 
un trabajito  cualesquiera.  
ACCIÓN + 
12 Mi prioridad será la producción intelectual respecto a los  artículos  científicos y/o 
libros para compartir  conocimientos. 
ACCIÓN + 
13 En mi profesión hay  oportunidades de empleo, solo para profesionales preparados 
como en  puestos de: consultoría, viceministerio, especialistas, direcciones, 
capacitador  en programas.  
OFERTA + 
14 En el  mercado  laboral existen más empresas  MISANTRÓPICAS, donde no quiero 
trabajar, porque son explotadoras tratan mal empleados, clientes.  
OFERTA - 
15 Prefiero renunciar a un empleo, donde no me  siento feliz trabajando,  
aunque  me  quede momentáneamente sin empleo. 
DEMANDA - 
16 Prefiero trabajar en una organización ALFA,  donde te incentivan y motivan  a las 
personas, a equivocarse, crear e innovar en búsqueda  de mejoramiento continuo. 
DEMANDA + 
17 Actualmente  trabajo  en el área  de mi profesión, y me focalizo en mi especialidad, 
aunque momentáneamente no gano buen  dinero. 
ACTIVO + 
18 Me considero un trabajador entre “Y”, “Z” porque nunca  me falta trabajo y lo hago 
con excelencia y nunca  a medias. 
 
ACTIVO + 
  
 
Ficha  de validez del instrumento     
 
 
 
  
 
 
  
 
 Ficha de evidencias del proceso de recolección de datos. 
 Fotos de la  aplicación del cuestionario  a estudiantes del  Grupo 
Control y Experimental  en la  EPG-UANCV-2017 
FOTO – PUERTA PRINCIPAL DE LA EPG - UANCV 
 
 
 
FOTO – TRAMITANDO PARA APLICACIÓN DE INSTRUMENTOS  
 
 
 
 
 
 FOTO – APLICANDO CUESTIONARIO AL GRUPO DE CONTROL 
 
 
 
FOTO – APLICANDO CUESTIONARIO AL GRUPO DE CONTROL 
 
 
 
 
 
 FOTO- APLICANDO CUESTIONARIO AL GRUPO EXPERIMENTAL 
 
 
 
FOTO- APLICANDO CUESTIONARIO AL GRUPO EXPERIMENTAL 
 
 
 
  Fotos de la  aplicación de los talleres a estudiantes del  grupo 
experimental  en la  EPG-UANCV-2017 
FOTO –  GRUPO EXPERIMENTAL EN EL TALLER 
 
 
FOTO –  GRUPO EXPERIMENTAL EN EL TALLER 
 
 
 
 FOTO – GRUPO EXPERIMENTAL EN EL TALLER 
 
 
 
FOTO – GRUPO EXPERIMENTAL EN EL TALLER 
 
 
  
